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摘要 : 
[目的 ] 为 了 探索 派 遗 员工 在 双重 组 织 身 份 (互补 性 和 动态 性 ) 发 展 过 程 如 何 解 决 身份 问题 。 
[方法 ] 通 过 两 阶段 的 访谈 设计 ， 收 集 了 34 位 来 自 不 同行 业 派 遗 员 工 的 深度 访谈 及 问卷 数据 ， 
并 结合 第 一 作者 的 实习 观察 资料 ， 三 位 作者 进行 了 开放 式 、 轴 心 式 和 选择 式 逐 级 编码 分 析 。 
[结果 ] 研 究 发 现 ， 双 重组 织 身份 期 望 与 体验 比较 结果 中 的 “匹配 -不 匹配 ”是 引发 双重 组 织 
身份 峡 座 〈 身 份 问题 ) 的 主要 原因 ， 派 遗 员 工会 通过 四 种 身份 辩护 策略 来 应 对 。 
[局 限 ] 名 视 了 个 体 特征 或 组 织 情境 对 身份 篮 闪 和 身份 辩护 策略 的 影响 ， 且 对 派遣 员工 双重 
组 织 身 份 的 动态 性 探索 不 足 。 
[结论 ] 构建 了 劳务 派遣 员 工 双 重组 织 身份 动态 发 展 模型 ， 丰 富 了 身份 理论 和 组 织 社会 化 理 
论 。 
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Abstract: 

[Objective] This paper explores identity problem and identity management of 
dispatched employees in the development process of dual organizational identity 
(complementary and dynamic). 

[Methods] Through two-stage interviews (consisting of a survey and an in-depth 
interview), this paper collected data from 34 dispatched employees in different 
industries. Three coders conducted open, axial and selective step-by-step 
coding analysis. 

[Results] The results indicate that “ Match-mismatch" of the comparison of 
expectations and experiences of dual organizational identity poses a 
psychological dilemma called identity embarrassment (identity problem) for 
dispatched employees. Subsequently, four identity defense strategies are 
adopted to deal with identity embarrassment 
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[Limitations] The influence of individual characteristics or organizational 
situation on identity embarrassment and identity defense strategy is ignored, 
and the dynamic exploration of the dual organizational identity of dispatched 
employees is insufficient 

[Conclusions]lt constructs a dynamic development model of the dual 
organizational identity of labor dispatched employees, and enriches identity 
theory and organizational socialization. 

Keywords dispatched employees, dual organizational identity, identity defense, 
identity embarrassment, identity synergy 


1 引言 

“我 到 底 属于 哪里 ” 与 两 个 组 织 同时 建立 关系 的 劳务 派 遗 员工 常常 会 被 这 
样 的 问题 困扰 。 不 仅 派 遗 员 工 自 己 ， 社 会 舆论 对 派遣 员工 身份 归属 问题 的 讨论 
也 相当 广泛 和 人 尖锐。 从 用 工 单位 的 “和 干 儿子 ””“ 二 等 公民 ” 到 派 遗 单位 的 “ 奴 
录 ”“ 赚 钱 工 具 ” 再 到 社会 的 “ 低 阶 层 劳动 者 ”， 这 些 带 有 上 收视 和 污 名 化 的 标 
签 常 常 伴随 着 派 遗 员工 的 工作 和 生活 ， 加 剧 了 他 们 对 身份 归属 的 困惑 。 现 实 中 ， 
虽然 由 派 遗 员工 身份 问题 引发 的 集体 罢工 、 抗 议 游行 等 危害 社会 稳定 的 事件 层 
出 不 穷 ， 但 也 有 不 少 通过 劳务 派 遗 实现 职业 发 展 和 自我 成 长 的 例子 中 外 。 为 什么 
会 出 现 截 然 不 同 的 结果 ? 常常 被 映 份 困扰 的 派 遗 员工 是 如 何 处 理 这 一 问题 的 
HE? 

在 理论 上 ， 与 派遣 员工 身份 或 身份 归属 相关 概念 是 组 织 身 份 (identity) 或 
组 织 认同 (identification)。 根 据 社 会 认同 理论 (social identity theory) 和 
自我 分 类 理论 (self-categorization theory)， 组 织 身 份 是 个 体 社 会 身份 的 一 
种 B， 源 于 其 作为 组 织 成 员 的 知识 或 信念 四 56"。 这 些 知识 或 者 信念 可 以 是 归属 
于 组 织 及 所 带 来 的 某 种 情感 和 价值 意义 后 ， 也 可 以 是 关于 组 织 核心 性 、 独 特性 
和 持久 性 的 特征 ， 可 以 是 主观 建构 的 ， 也 可 以 是 客观 存在 的 外 99。 组织 认同 指 个 
体 在 多 大 程度 上 用 组 织 定 义 自我 ， 有 反映 了 自我 与 组 织 融 为 一 体 (oneness)， 归 属 
于 组 织 的 感知 ， 以 及 由 此 展现 出 的 情感 、 行 为 等 外 3。 在 单一 组 织 情境 下 ， 员 工 
对 组 织 身 份 的 认 知 或 者 态度 经 常 以 组 织 认 同 来 表征 ， 代 表 员 工 用 组 织 身份 来 定 
义 自己 的 程度 四。 组 织 认同 程度 越 高 ， 员 工 关于 组 织 的 信念 融入 自我 概念 的 程 
度 越 高 ， 更 容易 表现 出 符合 组 织 成 员 身 份 的 行为 中。 

但 是 对 于 派 遗 员工 而 言 ， 自 与 派 遗 单位 签订 合同 、 派 遗 至 用 工 单位 起 ， 他 
们 就 拥有 了 两 个 组 织 身份 : 派 遗 单位 组 织 身份 和 用 工 单位 组 织 身 份 。 因 此 ， 派 
址 员工 的 两 个 组 织 身 份 是 成 对 出 现 ， 具 有 “双重 性 ”特征 。 这 一 特征 是 派 遗 员 
工 组 织 身份 最 基本 的 特征 ， 使 得 他 们 既 区 别 于 用 工 单位 中 的 直接 雇佣 员工 ， 也 
区 别 于 派 遗 单位 的 内 部 员工 。 更 重要 的 是 ， 派 遗 员工 的 双重 组 织 身 份 具有 互补 
关系 ， 两 个 身份 既 独 立 存 在 又 相互 依赖 ， 共 同 构 成 派 遗 员工 完整 的 组 织 映 份 。 
此 外 ， 派 遗 员工 的 组 织 身份 随 着 派 遗 任务 的 变化 而 具有 “动态 性 ”特征 。 

劳务 派 遗 这 一 特殊 的 用 工 情景 引起 了 学 术 界 的 广泛 关注 ， 不 少 文献 探究 了 
派 遗 员工 对 用 工 单 位 的 认 知 (如 公平 感知 、 刁 份 感知 ) mol、 情感 (如 工作 倦 
和 仍 )00 和 行为 (如 离职 、 建 言 )0203。 少 有 研究 关注 派遣 员工 对 派 遗 单位 的 感知 
史 ， 以 及 派 遗 员工 在 用 工 单位 和 派 遗 单位 的 互动 影响 19。 现 有 研究 虽然 为 探索 
派 遗 员工 身份 归属 问题 提供 了 不 同 的 视角 ， 但 缺少 对 产生 这 一 现象 的 本 质 原 


" 本文 聚焦 组 织 身份 的 微观 层面 ， 主 要 基于 心理 学 和 微观 社会 学 的 视角 ， 描 述 了 个 体 在 组 织 (群体 ) 层 面 的 
自我 及 自我 概念 ， 通 过 组 织 来 定义 自我 ， 即 “作为 组 织 的 一 名 成 员 ， 我 是 谁 ”。 


因 一 一 劳务 派 遗 员 工 双 重组 织 身份 的 “互补 性 ”和 “动态 性 ”进行 剖析 ， 这 导 
致 我 们 对 派 遗 员工 如 何 管理 具有 互补 性 和 动态 性 的 双重 组 织 身 份 知之 其 少 。 个 
体 层 面 双重 身份 管理 或 身份 工作 (identity work) 的 文献 中 ， 不 少 学 者 探索 了 个 
体 如 何 管理 具有 独立 、 交 又 和 髓 套 关 系 ( 见 表 1) 的 两 个 身份 (S177， 但 尚未 有 
理论 探讨 具有 互补 结构 两 个 身份 的 管理 策略 。 基 于 此 ， 本 文采 用 质 性 研究 方法 ， 
基于 扎根 理论 ， 探 索 劳 务 派 遗 情境 下 员工 双重 组 织 身份 的 发 展 过 程 及 身份 问题 
的 管理 策略 。 
1.1 劳务 派 中 研究 现状 

劳务 派遣 ?是 一 种 由 “三 方 主体 ”和 “两 种 契约 ”构成 的 非常 规 用 工 方式 
usn) ( 见 图 1)。 其 中 ， 三 方 主体 是 指 : 劳务 派 遗 单位 *、 用 工 单位 、 派 遗 员工 ; 
两 种 契约 指 : 劳务 派 遗 单位 与 派 遗 员工 签订 的 劳动 合同 ， 以 及 劳务 派 遗 单位 与 
用 工 单位 签订 的 劳务 派 遗 协议 。 
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图 1 55 49 JE I] 
图 片 来 源 : 改编 自 参 考 文 献 L9P0 

派 遗 员工 的 日 常 工 作 活动 主要 发 生 在 用 工 单位 中 ， 这 也 使 得 国内 外 大 部 分 
学 者 关注 派 遗 员工 在 用 工 单位 中 表现 出 来 的 态度 和 行为 ， 少 有 研究 同时 考虑 用 
工 单 位 和 派 遗 单位 相关 因素 对 派 遗 员工 的 影响 中 S005。 基 于 身份 /社会 认同 理 
论 的 文献 主要 探索 了 用 工 单位 组 织 认 同 的 前 因 (如 组 织 声望 、 组 织 文 持 感 )， 少 
部 分 检验 了 组 织 认 同 的 结果 《如 离职 倾向 ) RW 名。 还 有 一 些 研究 发 现 正式 工 和 
派遣 工 在 用 工 单位 中 号 份 、 地 位 等 方面 上 的 差异 对 派遣 员工 工作 态度 〈 如 工作 
满意 度 、 工 作 不 安全 感 ) 和 行为 《如 工作 场所 偏离 行为 ) 鸣 的 影响 是 不 可 忽 
视 的 。 尽 管 少数 学 者 已 经 注意 到 派遣 员工 组 织 吴 份 双重 性 的 特征 所 ， 但 仅仅 停 
留 在 “同时 拥有 两 个 组 织 身 份 ”这 一 层面 ， 未 进一步 剖析 这 种 双重 性 背后 的 特 
殊 含义 。 而 对 双重 组 织 吴 份 的 深入 解析 恰恰 是 理解 派遣 员工 身份 困惑 ， 回 答 派 
遣 员工 如 何 解决 身份 困惑 的 基本 前 提 。 
1.2 派 遗 员工 双重 组 织 身份 的 特殊 性 : 互补 性 和 动态 性 

派 遗 员工 的 双重 组 织 身份 在 结构 上 是 互补 的 ， 但 以 往 关 于 双重 身份 的 文献 
主要 讨论 了 独立 、 交 叉 和 肉 套 结构 23P9 ( 见 表 1)。 其 中 ， 独 立 代表 在 特定 情境 
下 ， 两 个 身份 中 只 有 一 个 是 被 激活 的 ?TI。 同 一 情境 下 也 存在 两 个 身份 都 被 激活 
的 情况 ， 此 时 两 者 呈现 出 交叉 或 嵌 套 关系 。 交 叉 是 指 两 个 身份 在 意义 、 价 值 、 
H fi 5577 WEE AE TH ELA ER B SpA) P308, BE BIKE UA ChuBlA Ero 3 
WERT mULED B OHR) 59。 另 外 ， 根 据 分 析 层 次 的 不 同 ， 寻 份 可 以 


”本文 关注 的 是 国内 劳务 派遣 中 最 为 经 典 的 常 雇 型 劳务 派遣 。 这 种 模式 下 ， 派 中 员工 与 一 家 劳务 派 遗 单位 
签订 劳动 合同 后 ， 随 后 被 派遣 到 一 家 用 工 单位 工作 。 派 遗 期 间 派 遗 单位 负责 派遣 员工 薪酬 文 付 、 保 险 缴 纳 、 
档案 管理 等 辅助 性 活动 ， 用 工 单位 负责 日 常 工 作 活 动 的 监督 和 指挥 等 工作 主要 活动 。 

“实践 中 ， 许 多 人 力 资 源 公 司 或 者 社保 保障 机 构 只 要 具备 劳务 派遣 许可 证 ， 就 能 够 开展 劳务 派遣 业务 。 本 
文中 的 劳务 派 遗 单位 〈 公 司 ) 泛 指 能 够 开展 劳务 派遣 业务 的 公司 或 者 单位 。 


分 为 个 性 (personal) 身份 、 关 系 有 身份 和 集体 〈 社 会 ) 身份 1。 个 性 身份 主要 基 
于 个 体 独特 属性 或 品质 ， 关 系 身 份 主要 基于 角色 关系 ; 集体 身份 则 指 基于 集体 
或 社会 类 别 的 自我 定义 ， 如 本 文 情境 中 派 遗 员工 的 组 织 喘 份 。 

表 1 双重 身份 研究 文献 梳理 


x | 一 个 身份 在 一 个 情 | 两 个 身份 在 一 个 情境 下 “| 两 个 身份 在 一 个 情境 
B 
. Q 
结构 关系 
独立 交叉 es 
AM 关系 自从 
分 析 层次 集体 身份 Ms "il 关系 身份 、 集 体 身份 
身份 问题 负面 溢出 混淆 、 冲 突 趋同 、 分 化 
1 业 身 份 与 组 织 身份 Gq，| 全 球 化 /国际 化 跨国 公 


seana ma | 职业 身 
研究 举例 |E PRIRA | 合资 公司 组 织 身份 与 其 ”| STARS US 
母 公司 组 织 身份 中 总 部 组 织 身份 D9 


表格 来 源 : 作者 根据 文献 3P9 整 理 

与 以 往 双 重 身 份 的 结构 关系 不 同 ， 派 遗 员工 的 双重 组 织 身份 具有 互补 性 
〈 见 图 2)。 第 一 ， 两 个 组 织 身 份 从 不 同 的 角度 回答 了 工作 中 “我 是 谁 ? ” WR 
让 单位 是 其 在 法 律 上 的 实际 归属 单位 ， 是 真正 的 雇主 ， 派 遭 单 位 组 织 身 份 表明 
“我 是 派 站 单位 的 员工 >”。 用 工 单 位 则 是 其 日 常 工作 发 生地 ， 用 工 单位 组 织 身 份 
能 够 显示 其 是 做 什么 的 ， 表 明 “ 我 在 用 工 单位 提供 劳动 ”。 两 个 组 织 号 份 独立 存 
在 ， 共 同 构 成 了 劳务 派 遗 员工 的 组 织 身份 ， 保 障 了 其 作为 一 名 派 遗 员工 身份 的 
完整 性 。 缺 少 任何 一 个 组 织 身 份 ， 就 不 属于 苑 务 派 遗 员工。 第 二 ， 双 重组 织 身 
份 具有 相互 补充 和 依赖 的 特征 。 派 遗 员工 与 派 遗 单位 的 互动 ， 主 要 是 为 其 工作 
提供 保障 的 辅助 性 活动 ， 派 遗 单位 组 织 映 份 应 该 与 生存 保障 和 稳定 性 的 知识 或 
信念 有 关 。 派 遗 员工 与 用 工 单位 的 互动 是 工作 主要 活动 ， 影 响 职 业 发 展 ， 用 工 
单位 组 织 身份 与 自我 价值 和 自我 成 长 的 知识 或 信念 有 关 。 当 两 个 组 织 身份 相互 
补充 ， 发 挥 各 自作 用 时 ， 才 能 保证 派 遗 员工 工作 顺利 开展 ， 产 生 协 同 效应 ， 促 
进 派 遗 员 工 长 远 发 展 。 笔 者 认为 派遣 员工 双重 组 织 号 份 列 含 的 互补 结构 是 最 为 
独特 的 特征 ， 使 其 能 够 区 别 于 其 他 双重 身份 结构 。 但 是 ， 现 有 的 劳务 派 遗 研究 


却 忽 视 了 这 一 点 。 
派 遗 单位 .用 工 单位 
mast | xen 
E j 


图 2 劳务 派 遗 员 工 双重 组 织 身份 : 互补 关系 
注 : 两 个 半圆 共同 构成 一 个 整 贺 ， 代 表 派 遗 员工 组 织 身份 的 完整 性 。 
再 者 ， 派 遗 员工 的 组 织 身份 具有 明显 的 动态 性 。 通 常 ， 劳 务 派 遗 公司 根据 
用 工 单位 的 要 求 和 派 遗 员工 的 能 力 及 期 望 将 派 遗 员工 派送 至 用 工 单 位 。 在 派 遗 
任务 完成 后 ， 派 遗 员 工 重 回 派 遗 公司 ， 并 为 下 次 派 遗 任务 做 准备 。 因 此 ， 对 于 
派 遗 员工 而 言 ， 工 作 单 位 或 地 点 是 变化 的 。 而 且 ， 由 于 不 同 用 工 单 位 的 用 工 需 
求 差 异 较 大 ， 导 致 与 派 遗 任务 相关 的 薪酬 、 工 作 内 容 、 派 遗 时 间 等 不 同 ， 使 得 
其 在 进入 每 一 个 派遣 任务 过 程 中 ， 会 建立 和 发 展 新 的 双重 组 织 身 份 。 

当 上 共有 互补 性 和 动态 性 的 双重 组 织 映 份 引 发 喘 份 困惑 时 ， 派 遗 员 工 如 何 应 
对 ? 我 们 回顾 了 个 体 双 重 身份 管理 的 文献 ， 发 现 大 多 关注 具有 交叉 结构 的 个 性 
身份 〈 基 于 个 体 的 价值 观 、 性 别 等 特征 ) 7 和 社会 身份 〈 基 于 工作 团队 、 组 织 、 


职业 等 ) 的 管理 策略 。 如 ，Piening 等 人 [9 在 讨论 员工 如 何 应 对 组 织 身 份 威胁 
时 指出 ， 组 织 身 份 与 个 性 身份 (如 价值 观 ) 不 一 致 时 ， 一 些 员 工会 采用 社会 分 
离 (social distancing) 的 策略 ， 来 将 自我 与 组 织 分 割 开 。 还 有 不 少 研究 讨论 具 
有 交叉 结构 的 集体 身份 的 管理 策略 。 例 如 ，Lee 等 人 B3] 的 实证 研究 发 现 当 跨国 
公司 的 东道 国 管理 者 感知 到 子 公 司 组 织 身份 威胁 了 国家 身份 时 ， 会 减少 身份 整 
合 ， 呈 现 出 低 程 度 的 子 公司 组 织 认 同和 高 程度 的 国家 认同 。 

一 些 研究 涉及 到 了 具有 独立 关系 的 两 个 身份 的 管理 策略 ， 尤 其 是 在 工作 -家 
庭 身 份 冲 突 或 溢出 中 对 此 有 较为 广泛 的 讨论 B24B3I。 就 风 套 关系 身份 的 文献 而 言 ， 
低 阶 身份 共享 高 阶 身份 的 目标 、 价 值 观 、 信 和 念 等 ， 高 阶 身份 对 低 阶 身份 具有 一 
定 的 约束 作用 名 。 如 ， 在 全 球 化 跨国 公司 情境 中 ， 子 公司 经 理 的 组 织 身 份 骨 套 
于 总 部 组 织 身 份 ， 子 公司 与 总 部 组 织 身 份 草 含 了 相似 的 观点 、 经 营 实践 和 规范 
P4。 相 较 于 其 他 两 种 结构 的 双重 身份 ， 嵌 套 结构 的 双重 身份 的 身份 问题 较 少 
BIDPo， 专 门 探 讨 其 身份 管理 策略 的 文献 并 不 多 。 

整体 上 ， 尚 未 有 研究 对 具有 互补 结构 的 双重 身份 进行 理论 探索 或 者 实证 检 
验 。 现 有 的 双重 身份 管理 策略 是 否 适用 于 派 遗 员工 的 双重 组 织 身 份 管理 值得 进 
一 步 思 考 。 派 遗 员 工 双 重组 织 身 份 的 互补 结构 ， 意 味 着 两 个 组 织 身 份 既 具有 独 
立 性 ， 又 相互 补充 。 独 立 性 意味 着 ， 派 遗 单 位 和 用 工 单位 的 组 织 身 份 分 别 扮演 
了 不 同 的 角色 和 功能 ， 保 持 一 定 的 独立 性 是 其 发 挥 各 自 特 定 作 用 的 前 提 ， 整 合 
或 者 融合 的 策略 是 不 适合 的 中 。 其 次 ， 相 互补 充 则 意味 着 ， 派 遗 单位 组 织 映 份 
与 用 工 单位 组 织 身份 在 缺 一 不 可 的 情况 下 才能 发 挥 作用 ， 与 派 遗 和 单位 组 织 映 份 
相关 的 需要 和 与 用 工 单位 组 织 身 份 相关 的 需要 是 不 同 的 ， 两 个 组 织 身份 不 可 相 
互 蔡 代 或 者 相互 补偿 B51B9， 因 而 分 制 或 分 离 的 策略 是 不 合适 的 。 
2 研究 设计 与 方法 

本 文 的 研究 目的 在 于 探索 派 遗 员工 双重 组 织 身 份 (互补 性 和 动态 性 ) 如 何 
发 展 ， 在 这 一 过 程 中 如 何 管理 出 现 的 身份 问题 。 而 以 往 关 于 派 中 员工 的 研究 大 
多 关注 用 工 单位 组 织 身 份 ， 忽 视 派 遗 员 工 双 重组 织 身 份 的 特殊 性 。 而 且 ， 很 少 
重视 派遣 员工 关于 自我 归属 问题 的 认 知 或 心理 过 程 ， 尚 未 有 研究 对 双重 组 织 身 
份 的 发 展 过 程 进行 刻画 ， 我 们 无 法 捕捉 派 遗 员工 组 织 身 份 的 全 貌 ， 因 而 难以 准 
确 把 握 派 遗 员工 身份 归属 问题 的 本 质 。 在 多 重 身份 或 身份 工作 的 研究 中 ， 还 未 
有 理论 阐述 具有 互补 性 和 动态 性 的 两 个 喘 份 如 何 发 展 和 相互 影响 ， 我 们 难以 从 
以 往 的 理论 研究 中 推断 派 遗 员工 的 身份 管理 策略 。 扎 根 理 论 研究 方法 强调 研究 
问题 产生 于 现实 情境 之 中 ， 且 该 方法 恰好 能 够 在 理论 缺乏 的 时 候 ， 从 质 性 数据 
中 归纳 理论 B3B59， 从 而 为 回答 现实 问题 提供 依据 。 因 此 ， 本 文 主要 采用 扎根 理 
论 的 思想 来 进行 数据 收集 和 分 析 。 
2.1 数据 收集 

本 文 的 数据 收集 工作 通过 访谈 、 问 卷 、 观 察 三 种 方式 进行 。 其 中 ， 访 谈 和 
问卷 是 在 同时 段 完 成 的 。 观 察 主要 来 源 于 第 一 作者 的 实习 经 历 。 

(1) 访 谈 和 问卷 调查 

本 文采 用 理论 抽样 方法 先后 对 34 位 劳务 派 遗 员工 进 了 深度 访谈 。 其 中 ，27 
位 以 腾讯 视频 会 议 一 对 一 的 方式 进行 ，7 位 采取 了 现场 访谈 的 方式 。 每 完成 一 
个 访谈 ， 研 究 者 会 对 访谈 文本 进行 初步 分 析 ， 由 分 析 获 得 的 概念 或 者 问题 来 确 
定 新 增 受 访 者 的 特征 。 在 整个 访谈 过 程 中 ， 我 们 先后 发 现 了 用 工 单 位 类 型 、 学 
历 和 年 龄 、 疯 位 技能 水 平 、 婚 姻 状 况 可 能 会 影响 双重 组 织 身 份 的 发 展 ， 因 而 将 
它们 纳入 了 抽样 标准 。 


访谈 主要 围绕 “劳务 派 遗 员工 的 双重 组 织 身份 是 什么 ?””( 如 : 如 果 有 人 问 
您 是 哪里 的 员工 ， 您 会 怎么 来 表达 呢 ? 为 什么 呢 ? )、 “双重 组织 身份 如 何 发 
HE? 是 否 存在 变化 ?”( 如 : 您 对 派 遗 单位 的 认同 是 怎么 产生 的 ， 能 具体 讲 一 讲 
E not m 您 对 派 遗 单位 的 看 法 是 否 会 影响 
您 对 工作 单位 的 看 法 ? 0 三 个 主题 展开 ， 具 体 的 访谈 问题 根据 受 访 者 的 回答 而 
调整 。 平 均 每 位 GENAU 整个 研究 过 程 的 数据 收集 和 分 析 
过 程 是 交织 进行 的 。 每 一 次 访谈 结束 之 后 ， 要 求 受 访 者 完成 基本 信息 、 职 业 规 
划 、 派 遗 单 位 组 织 认同 、 用 工 单位 组 织 认同 、 职 业 认 同等 线 上 问卷 调查 。 其 中 ， 
认同 测量 参考 了 VoughW "的 量 表 ( 见 附录 D. 研究 者 会 在 24 小 时 内 对 访谈 录 
音 进 行 卷 写 ， 并 撰写 访谈 日 志 ， 对 访谈 资料 进行 初步 分 析 。 访 谈 者 的 基本 信息 
见 下 表 。 


表 2 受 访 者 基本 信息 ” 
WE | 以 往 是 p 
性 | 年 龄 | 受 教育 | 婚姻 状 | 岗位 类 | 用 工 单 | E | 以 往 是 | 。 平均 月 双重 组 织 
4^5 mw o) | 程度 m m | 位 类 型 | 时 间 | BAR] ”收入 (元 | 认同 情况 
(月 ) | 3EZS S (AID, CID) 
aM, 4— p 
XZ-01 | 女 | 26-29 iw 未 婚 高 校 2 无 3000-5000 ( 低 , 低 ) 
SB-02 | 男 | 20-25 | FE | 未 婚 pos ES 1 | 有 3000-5000 (高 ,人 
X ex 
V XJ 
GC-03 35.29 | MEAP GE- 3m us 
E ~29 专 未 婚 EE ff 1 有 5000~10000 (高 , 高) 
员 
BL EIL 
XZ-04 | 女 | 26-29 P 未 婚 N 1 有 5000~10000 ( 低 , 低 ) 
学 已 婚 行政 管 事业 单 
XZ-05 | X | 2629 科 za En N " 6 X 3000-5000 (IK, 低 ) 
SB-06 | 男 | 30-35 BET E d 企 8 有 3000~5000 (高 , 高 ) 
F H EN 
E 行政 管 
XZ-07 | 女 | 26-29 未 婚 ff 2 J5 3000-5000 ( 低 , 低 ) 
AM, =z HO 4A 
CP-08 | $ | 20-25 i 未 婚 企 2 X 500010000 (高 ,高 ) 
| 工程 项 
上 r3 fi& 
GC-09 | 5j | 30-35 d ze 管理 企 \ 2 有 10000~20000 ( 低 , 高 ) 
员 
V A hh 
SB-10 | 9 | 20-25 zd 未 婚 pc fy 2 X 3000-5000 (高 ,高 ) 
aM, cr d^ 
cen | 男 | 2025 | ^2* | xt | | 企业 | 9 | 有 k CAS 
学 专 已 婚 = pass 
QT-12 | X | 30-35 E D i N 6 有 3000~5000 (高 , 高 ) 
à 工程 项 
aM, 
GC-18 | Æ | 20-25 E 未 婚 管理 Dy 10 X 3000-5000 ( 低 , 低 ) 
员 
学 行政 管 事业 单 
xzi19 | 男 | 2629 | 入 学 本 | 未 婚 | 人 | 无 2000-3000 ( 低 , 低 ) 
7 zn 位 
大 学 本 已 婚 行政 管 | 事业 单 " 
XZ-20 | i | 30-35 条 T " m 20 有 ~ (高 , 低 ) 
BL 
CX-21 | & | 26-29 ka 未 婚 程序 员 ff 12 有 5000~10000 (高 , 低 ) 
学 专 已 婚 召 投标 n 3000-5000 EN 
QT26 | 女 | 30-35 E i p e M 有 ( 低 , 高 ) 
XZ-29 | 女 | 26-29 A 未 婚 EN : X 3000-5000 (高 , 低 ) 
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咖啡 店 9 


QT30 | 女 | 30-35 大 学 本 ES 经 理 助 ff X 5000-10000 (4&, 低 ) 
科 理 
大 学 本 已 婚 ，| 产品 检 -" 9 3000-5000 
CP-34 | 女 | 20-25 科 无 子 测 员 企 无 ( 低 , 低 ) 
注 : 篇 幅 限 制 只 展示 部 分 。 编写 中 字母 代表 对 应 的 岗位 类 型， 数字 代表 序号 。 其 中 ，XZ 代表 行政 管理 、 
CX 代表 程序 员 、SB 代表 设备 操作 工 、CP 代表 产品 检测 员 、GC 代表 工程 项 目 管理 员 、 QT 代表 其 他 。 以 


往 是 否 有 派 遗 经 历 是 指派 遗 员 工 在 进入 当前 派遣 工 作 前 ， 是 否 忆 经 在 其 他 岗位 或 用 工 单位 中 有 派 考 经历。 
派遣 时 间 是 指 当前 工作 的 派遣 时 间 。 双 重组 织 认 同情 况 ， AID Aer IG HC AG PIER, .CID 代表 用 
单位 组 织 认同 情况 ;“ 低 ”代表 低 程度 的 组 织 认同 ， 统 计 上 是 指 测量 分 数 小 于 平均 值 。“ ， 代 安 高 程度 
的 组 织 认 同 ， 统 计 上 指 测量 分 数 大 于 平均 值 。 

TD 第 一 阶段 访谈 设计 

uod Ee um Ep ca HE 一 作者 的 朋友 介绍 ， 
其 他 6 位 受 访 者 由 前 三 位 受 访 者 介绍 。 平 均 派 遗 时 间 是 10.6 个 月 。 所 在 行业 有 
Eu ua us 主要 围绕 前 两 个 主题 页 展开 ， 根 据 受 访 者 的 
回答 ， 访 谈 者 会 适当 新 增 一 些 问题 来 追问 受 访 者 的 具体 看 法 和 感受 。 

对 这 9 位 受 访 者 访谈 数据 的 分 析 中 ， 我 们 发 现 当 谈 及 对 派 遗 单位 或 用 工 单 
i 是 由 双重 组 织 身份 产生 困惑 时 ， 受 访 者 往往 会 将 两 个 
组 织 联 系 在 一 起 或 通过 比较 来 进行 评价 。 我 们 猜测 ， 派 遗 员 工 的 双重 组 织 映 份 
很 可 能 会 存在 着 某 种 互动 ， 决 定 着 他 们 对 组 织 身份 的 看 法 。 因 此 ， 在 后 续 的 访 
谈 中 ， 我 们 增加 了 第 三 个 主题 一 一 “双重 组 织 身份 的 互动 关系 ”的 相关 问题 。 

2) 第 二 阶段 访谈 设计 

第 二 阶段 的 访谈 共计 25 位 劳务 派 遗 员工 。 其 中 ， 线 上 视频 访谈 共计 18 A: 
14 人 通过 网 络 方式 招募 ，4 人 通过 第 第 一 阶段 的 受 访 者 推荐 。 而 且 ， 考 虑 到 访谈 
形式 可 能 会 影响 研究 结果 ， 我 们 根据 抽样 标准 ， 选 取 了 7 人 进行 线 下 访谈 。 平 
均 派 遗 时 间 10. 5 个 月 ， 新 增加 的 工作 岗位 主要 是 互联 网 公司 的 程序 员 、 事 业 单 
位 的 文职 人 人员。 访谈 问题 围绕 三 个 主题 展开 ， 访 谈 流程 与 第 一 阶段 相同 。 

另外 ， 我 们 通过 线 上 访谈 方式 对 第 一 阶段 6 位 受 访 者 做 了 进一步 追 访 ， 访 
谈 问 题 主 要 涉及 双重 组 织 身份 之 间 的 互动 和 影响 。 我 们 还 访谈 了 1 位 劳务 派遣 
单位 的 市 场 专员 、2 位 用 工 单位 的 人 力 资源 经 理 ， 了 解 派 遗 员 工 日 常 管理 及 职 
业 发 展 等 情况 。 

(2) 观察 

研究 团队 与 一 家 以 劳务 派 和 和 外 包 为 主 营 业务 的 全 国 性 人 力 资源 公司 以 
下 简称 X 公 司 ) 建立 了 合作 关系 。 第 一 作者 曾经 在 X 公司 实习 2 个 月 ， 期 间 了 
解 和 参与 了 X 公司 对 派 遗 员工 的 管理 工作 ， 积 累 了 超过 11 万 字 的 观察 日 志 。 
2.2 数据 分 析 

利用 Nvivol2plus 质 性 分 析 软 件 ， 按 照 Corbin 和 StraussB7] 提 出 的 扎根 理 
论 的 三 阶 编码 程序 ， 包 括 开 放 式 、 轴 心 式 和 选择 式 ， 其 中 三 位 作者 对 近 40 万 字 
的 派 介 员工 访谈 资料 进行 分 析 。 在 正式 编码 之 前 ， 由 第 一 作者 向 其 他 两 位 作者 
介绍 了 研究 主题 、 已 有 文献 中 的 相关 概念 〈 如 组 织 身 份 ) 和 访谈 数据 的 基本 信 
息 ， 并 以 案例 XZ 01 进 和 了 预 编 码 。 

(1) 开放 式 编码 

围绕 研究 主题 ， 以 “ 贴 便签 ”的 方式 对 访谈 文本 分 解 ， 并 进一步 将 相似 的 
“标签 ”合并 为 一 阶 概念 。 在 该 过 程 中 ， 三 位 作者 尊重 数据 的 客观 性 ， 同 时 保 
持 开 放 性 ， 尽 量 用 能 够 反映 受 访 者 观点 的 词语 或 短语 进行 编码 。 起 初 ， 三 位 编 
码 者 对 任何 感觉 揭示 了 派 遗 员工 组 织 映 份 内 涵 、 变 化 、 调 整 和 互动 的 内 容 进 行 


贴标签 ， 在 独立 完成 四 个 访谈 文本 编码 后 ， 开 展 小 组 会 议 比 较 编码 结果 。 经 过 
深入 讨论 ， 将 表达 相似 含义 的 标签 合并 ， 统 一 编码 用 语 ， 针 对 含义 不 同 的 标签 ， 
三 位 作者 重新 回 到 访谈 文本 ,认真 比 对 和 调整 。 用 标签 对 每 一 位 受 访 者 的 双重 
组 织 身份 发 展 进 行 描述 后 ， 发 现 派 遗 员工 对 双重 组 织 身 份 的 认识 和 了 人 解 ， 可 以 
按照 阶段 进行 区 分 。 这 种 阶段 区 分 ， 有 助 于 进一步 探究 派 遗 员工 双重 组 织 身份 
的 发 展 过 程 。 随 后 ， 三 位 作者 按照 相同 的 程序 对 剩 下 样本 进行 贴标签 。 

当 完 成 第 8 位 受 访 者 的 编码 分 析 时 ， 我 们 发 现 已 经 出 现 了 212 个 与 主题 相 
关 的 标签 ， 且 一 些 含义 不 同 的 标签 可 以 进一步 归 类 ， 形 成 一 阶 概念 。 因 此 ， 我 
们 通过 多 次 小 组 讨论 ， 将 当前 出 现 的 标签 抽象 合并 归 类 成 初始 概念 。 在 接 下 来 
的 编码 过 程 中 ， 贴 标签 和 初级 概念 形成 是 交 蔡 进行 的 ， 并 且 用 当前 的 标签 描述 
派遣 员工 的 双重 组 织 身 份 发 展 过 程 。 最 后 共产 生 37 个 一 阶 概念 。 

(2) 轴 心 式 编码 
轴 心 式 编码 过 程 是 为 了 寻找 一 阶 概念 之 间 的 逻辑 关系 ， 进 一 步 将 一 阶 概念 
聚 类 和 抽象 成 与 研究 主题 相关 的 二 阶 概念 。 在 整个 过 程 中 ， 我 们 参考 了 相关 文 
献 ， 对 一 些 二 阶 概念 进行 了 精准 地 描述 和 表达 。 如 ， 身 份 的 “ 非 对 称 的 情感 实 
践 ”“ 非 对 称 的 认 知 实践 ”和 “ 非 对 称 的 行为 实践 ”参考 了 身份 实践 (identity 
enactment) 理论 199。 而 且 ， 在 编码 中 我 们 区 分 了 派 遗 单位 和 用 工 单位 的 组 织 
份 实践 。 大 部 分 二 阶 概念 的 产生 ， 紧 紧 围 绕 研 究 主 题 ， 忠 实 于 访谈 文本 和 编码 
呈现 出 的 逻辑 。 轴 心 式 编码 共产 生 了 “养家 求 稳 需 要 ”“ 曲线 成 长 需要 ”“ 身 
份 创 造 ^“ 身 份 反 刍 ” 等 16 个 二 阶 概念 。 

(3) 选择 式 编码 

选择 式 编码 主要 是 选择 核心 概念 ， 并 通过 系统 化 的 分 析 将 核心 概念 联系 起 
来 ， 初 构 理 论 。 作 者 们 首先 结合 访谈 资料 ， 对 轴 心 编码 得 到 的 16 个 二 阶 概念 的 
关系 进行 分 析 和 讨论 ， 进 一 步 抽象 出 了 6 个 核心 概念 : 双重 组 织 身份 期 望 、 双 
重组 织 身 份 体验 、 双 重组 织 身份 爆 挫 、 双 重组 织 身 份 协 同 、 双 重组 织 身份 辩护 、 
双重 组 织 身 份 结 果 。 随 后 ， 结 合 劳务 派 遗 的 时 间 过 程 ， 将 6 个 概念 分 别 划分 到 
派 遗 阶段 前 、 派 遗 阶段 和 组 织 身份 结果 三 个 区 间 。 接 着 ， 对 6 个 核心 概念 的 本 
质 和 内 在 逻辑 展开 反复 分 析 和 讨论 ， 并 通过 绘制 核心 概念 关联 关系 图 将 核心 概 
念 联 系 起 来 ， 初 步 构建 理论 。 最 后 ， 在 正式 提炼 理论 的 过 程 中 ， 作 者 重新 阅读 
了 访谈 文本 、 访 谈 日 志 、 数 据 分 析 阶 段 的 日 志 及 备忘录 等 资料 。 在 此 基础 上 ， 
对 34 位 受 访 者 的 双重 组 织 身份 发 展 过 程 反复 对 比 ， 经 过 多 次 讨论 整合 已 有 概念 ， 
最 终 形成 “劳务 派 遗 员工 双重 组 织 身份 动态 发 展 模型 ”( 见 图 3)。 

总 体 而 言 ， 整 个 编码 经 历 了 从 文本 到 编码 ， 再 由 编码 回 到 文本 的 反复 过 程 ， 
三 阶 编码 并 不 是 完全 分 开 进 行 的 B1。 在 完成 第 30 位 受 访 者 的 编码 后 ， 我 们 发 现 
数据 编码 呈现 的 结构 和 主要 概念 已 经 比较 清楚 和 稳定 。 在 对 剩余 的 4 个 访谈 文 
本 进行 编码 时 ， 新 增 数 据 没 有 改变 原 编码 结构 ， 各 类 受 访 者 的 访谈 内 容 开 始 出 
现 大 量 的 类 似 信息 ， 在 本 研究 的 主题 下 不 再 有 新 的 信息 出 现 ， 分 析 进 入 理论 饱 
和 阶段 。 因 此 停止 增加 访谈 对 象 。 

为 确保 研究 的 信 度 和 效 度 ， 本 文采 用 了 两 种 策略 。 第 一 ， 在 编码 和 理论 模 
型 形成 的 过 程 中 ， 我 们 结合 了 问卷 调查 结果 、1 位 派 遗 单位 的 市 场 专员 和 2 位 
用 工 单位 的 人 力 资 源 经 理 的 访谈 资料 ， 以 及 第 一 作者 在 X 公司 实习 期 间 的 观察 
日 志 。 通 过 多 种 数据 来 源 ， 多 和 角度、 更 全 面 地 探索 派 遗 员工 双重 组 织 身份 发 展 
过 程 ， 并 且 能 够 在 不 同类 型 的 数据 之 间 形 成 “三 角 验 证 ”以 完善 证 据 链条 ， 提 
升 研 究 的 可 靠 性 。 第 二 ， 在 理论 模型 形成 后 ， 我 们 将 模型 随机 反馈 给 部 分 受 访 


者 ， 得 到 了 他 们 的 认可 。 
3 研究 结果 分 析 
3. 1 双重 组 织 身 份 期 望 : 养家 求 稳 、 曲 线 成 长 和 表层 认同 

双重 组 织 身 份 期 望 包括 了 个 体 持 有 的 一 种 信念 ， 这 种 信念 是 劳务 派 遗 员工 
作为 组 织 一 员 而 共享 的 价值 观 、 目 标 及 行为 。 派 遣 员工 由 于 同时 与 两 个 组 织 建 
并 了 联系 ， 其 组 织 身份 期 望 往往 是 成 对 出 现 的 ; 派 遗 单位 组 织 身 份 期 望 和 用 工 
单位 组 织 身 份 期 望 。 

在 内 容 上 ， 派 遗 单位 组 织 身 份 期 望 通常 与 工资 薪酬 、 养 家 糊口 、 生 活 稳定 
等 有 关 ， 其 背后 暗含 养家 求 稳 的 需要 。 本 文 研 究 发 现 了 三 种 主要 的 养家 求 稳 需 
:满足 家 庭 基本 开 文 、 满 足 家 庭 角色 要 求 和 暂时 缓解 个 人 生存 压力 。 三 种 需 
相关 的 期 望 往往 聚焦 于 不 损失 、 稳 定 、 保 障 ， 如 ,“ 不 乱 扣 工资 人 “准时 发 工 
资 ” 等 。 而 用 工 单 位 的 组 织 身 份 主 要 与 员工 自我 价值 提升 或 自我 成 长 相关 。 需 
要 注意 的 是 ， 大 多 受 访 者 谈 及 “选择 以 劳务 派 遗 的 方式 就 业 ” 时 ， 常 常 显 示 出 
一 种 面 对 现实 的 无 奈 。 如 ， 一 些 派 遗 员工 指出 ， 劳 务 派 遗 方式 是 他 们 以 当时 的 
资本 《学 历 低 或 能 力 不 足 ) 进入 用 工 单 位 的 唯一 途径 ,“ 只 要 努力 认真 工作 ， 就 
能 获得 发 展 机 会 ”会 使 派 遗 员工 暂 时 容忍 这 种 雇佣 关系 与 常规 雇佣 关系 的 差别 。 
因此 ， 我 们 将 派 遗 员工 的 自我 成 长 需要 概念 化 为 “曲线 成 长 需要 ”。 

养家 求 稳 需 要 绚 含 了 派遣 员工 对 未 来 生存 稳定 的 期 望 。 特 别 是 对 于 已 婚 且 
有 孩子 的 派 遗 员工 ， 他 们 的 养家 求 稳 需要 会 更 加 强烈 ， 希 望 稳定 的 派 遗 单位 组 
织 身 份 能 够 提供 一 种 抵御 外 来 风险 的 抱 持 环 境 。 曲 线 成 长 需要 是 在 面 对 外 部 就 
业 压 力 大 ， 自 身 雇 佣 能 力 弱 时 ， 派 遗 员 工 的 一 种 暂时 的 妥协 ， 但 也 是 一 种 进步 ， 
展现 出 来 他 们 首 向 成 长 的 能 力 。 尤 其 是 岗位 技能 要 求 高 ， 收 入 中 等 偏 上 的 派 遗 
N 员工 《如 5000 10000 元 )， 如 程序 员 ， 他 们 更 加 看 重 成 为 组 织 一 员 后 获取 的 学 
EY IIA, BEARTA ERI T UE RA 5. 

Fi 从 功能 系 上 ， 派 遗 员工 的 双重 组 织 组 织 身 份 期 望 存在 着 互补 的 关系 。 T 


T 全 感 需要 和 自我 提升 是 组 织 认 同 的 两 个 主要 动机 多。 派 遗 单位 组 织 身份 期 望 与 
pe 安全 感 紧密 相连 ， 用 工 单位 组 织 身份 期 望 与 派 遗 员工 自我 提升 的 动机 联系 。 由 
: he 
发 展 和 自我 提升 提供 基础 ， 而 由 用 工 单位 组 织 身 份 感知 到 的 进一步 巩固 派 遗 单 
位 组 织 身份 的 感知 。 两 个 组 织 身份 相互 补充 ， 保 障 派 遗 员工 在 劳务 派 遗 形式 下 
E 

最 后 ， 组 织 声誉 和 组 织 地 位 构成 了 双重 组 织 身份 表层 认同 需要 ( 见 表 3 )。 
日 织 声 誉 是 LE 000 c 传递 出 满足 期 望 的 能 力 ， 而 
昌 织 地 位 则 是 基于 层级 结构 中 的 位 置 以 及 被 认可 的 社会 排名 99。 在 还 未 进入 派 
遗 工 作 前 ， 派 遗 员 工 对 劳务 派 遗 单位 和 用 工 单位 的 了 解 大 多 来 自 社 会 评价 ， 包 
括 父 母 、 朋 友 以 及 派 遗 单位 或 用 工 单位 的 介绍 ， 这 些 信息 构成 了 其 对 两 个 组 织 
的 表层 知识 。 


2 
2 


K 3 双重 组 织 身 份 期 望 编码 示例 
MIROR m 一 阶 概念 | 二 阶 概念 | 核心 概念 


。 毕 葛 我 要 养 孩 子 ， 我 肯定 要 选择 稳定 一 TID ERES A CWRW [n >p 

À 天 能 4 话 自己 比较 可 观 TALUR, 2A 但 ， 也 有 可 IUE F -个 ) 月 休 三 个 月 中 ， 说 不 准 ， 所 以 说 满足 家 庭 基 本 

还 是 呆 在 公司 。 这 也 是 : Ee mu [A- TNTA (SB-06-176) x 

。 当时 [是 考虑 了 了 派 遗 公 司 有 很 多 工作 地 点 ， tm - 坚 离 家 近 一 点 的 地 点 。 因 为 我 广 儿 才 一 罗 不 到 ， 像 我 一 周 | 、 养家 求 稳 

或 半 个 月 回 家 看 孩子 ， 就 很 方便 。[A- 期 望 工作 不 影响 照看 孩子 】(CX-23-283) 满足 家 庭 角色 家 求 稳 Sin 
- 人 才 公司 在 家 附近 ， 给 你 介绍 的 工作 也 在 家 附近 ， 在 城市 里 …'… 因 为 我 是 独 生 ， 家 里 就 我 一 个 孩子 ， 上 班 根 | gu 需要 | 双重 组 织 
Baca. DEBE. 【A- 期 望 工作 不 影响 RELH] (CP-34- s 身份 期 户 
。 20 年 疫情 ， 当 时 疫情 并 不 是 很 好 那个 什么 ( 找 工 作 )。 所 以 就 选择 了 这 家 ( 派 遗 单位 )…… 它 能 很 快 帮忙 找到 工 暂时 缓解 个 人 

作 ， AM QUI HEN [A-i 18/17] ] (CX-22-173) 生存 压力 

。 实际 上 ， 来 这 儿 的 原因 的 话 主 要 也 是 ， 咽 ， 想 来 一 些 ， 在 国门 吧 ， 比较 有 名 的 公司 来 看 一 下 ， 涨 涨 见识 之 类 fs i tb mm 

EOM ESREERDTUEEEEEDINGRMEMEEEEILEDIE 


151) 


3.2 双重 组 织 身份 体验 : 非 对 称 的 情感 、 行 为 和 认 知 实践 


EE 
. XE. 雨 方 相对 来 说 多 。 北 方 不 是 很 多 ， 但 是 肯定 就 是 现在 这 个 ， 明 们 国内 对 于 这 个 半导体 行业 他 挺 扶 职业 发 展 前 县 而 
持 的 ， 我 感觉 应 该 是 有 作用 。【C- 行 业 未 来 发 展 前 景 】(SB-13-61) a RUR 
。 MEPERE, RFA PLETA. 因为， 他 没有 名 额 了 ， 就 是 正式 岗位 的 名 额 了 ， 只 能 派 遗 呀 。【C- 直 接 Wm 
.雇佣 名 领 少 ] (XZ-04-121) 低 门 槛 进入 
人 家 门槛 就 是 985、 21 的 研究 生 ， 本 科 还 是 得 985、211， 是 基本 门槛 ， 你 没有 这 个 门槛 ， 你 连 递 到 人 家 面前 工 单 位 
-的 简历 都 没有 这 机 会 .- `【C- 招 聘 要求 高 】(CX-23-220) == 
。 ORERE A E EE TET 的 第 二 大 企业 了 【A- 行 业 排名 】(CXZ-19-223) 
。 我 就 看 到 这 家 公司 …… 人 他们， 哎哟 …… 他 们 是 有 国有 的 ， 而 且 他 们 大 股东 是 上 市 公司 ， 而 且 做 到 国内 的 组 织 地 位 
number one。【C- 行 业 排名 】 (SB-13-65) 表层 认同 
。 这 个 派 莹 公司 也 算是 行业 内 比较 好 的 。 工 资 社保 都 没 问 题 .【A- 行 业内 信誉 】 (GC- -09-93) 需要 
再 一 个 就 是 ……， 父 母 那 一 辈 就 觉得 是 个 比较， 怎么 说 ， 体 面 的 工作 ， 说 出 A C- 工 作 体面 】CXZ- 组 织 声誉 eS 
"ue 162) 
注 : 篇 幅 限 制 只 展示 部 分 访谈 数据 和 标签 。 气 】》” 内 表示 标签 ， 标 签 中 A 代表 派 遗 单位 ，C 代表 用 工 单位 。 
“0” 表 示 受 访 者 编号 和 原始 数据 在 访谈 文本 中 的 段落 编号 。 表 4—5, € 7~9 以 及 正文 中 的 访谈 文本 采用 
了 相同 的 编码 规则 。 


当 派 遗 员 工 与 派 遗 单位 签订 劳动 合同 ， 离 开 派 遗 单位 前 往 用 工 单位 执行 派 
址 任务 时 ， 就 进入 了 派 遗 阶段 。 派 遗 员工 采用 不 同 的 形式 与 两 个 组 织 沟通 互动 ， 
通过 非 对 称 的 情感 实践 、 非 对 称 的 行为 实践 和 非 对 称 的 认 知 实践 ， 形 成 双重 组 


2er uS CHR 4)。 


表 4 双重 组 织 身份 体验 编码 示例 


注 : kk 


S E 一 阶 概 | 二 阶 概念 
访谈 数据 及 相应 标签 t 核心 概念 

。 然后 像 我 们 的 《工资 发 放 ) 话 ， 咽 ， 这 个 就 得 看 运气 …… 有 时 候 早 、 早 一 点 时 间 ， 比 如 晚 就 拖 到 22 号 了 。 

【A- 收 入 不 确定 性 】(GC-18- 15) 
。 就 当 你 年 纪 大 的 时 候 ， 有 可 能 他 不 会 ， 有 可 能 不 会 把 你 辞退 ， 喝 ， 但 是 他 会 让 你 干 一 个 根本 没有 技术 含量 的 

工作 …… 可 能 再 过 几 年 之 后 它 会 无 形 之 中 就 把 我 淘汰 了 。[【A- 职 业 发 展 危机 感 1 (XZ-05-167) 不 安全 感 Ac 
。 再 一 个 是 就 是 不 稳定 …… 然 后 如 果 ( 项 目 ) 是 不 行 ， 就 随时 给 你 撤 了 ， 说 撤 就 给 撤 了 ， 也 不 需要 理由 。【C- 派 站 KEW 

任务 稳定 性 】(CX-24-61 l . : g . 
. BUE CR ROR AE. 你 必须 比 正式 工 更 小 心 一 点 嘛 …… 就 害怕 你 被 退回 那个 劳务 派 遗 公司 。【C- 被 退回 的 

担忧 程度 】(XZ-15-180) 
。 就 是 感觉 我 在 那个 团队 里 面 ， 我 还 是 能 排 得 上 前 三 的 ， 感 觉 老板 也 不 会 轻易 的 开除 我 ， 还 是 感觉 就 是 这 个 位 

置 挺 牢 固 的 。【A- 基 于 能 力 的 信任 感知 】(SB-06- -218) 
. MITE ptus Es MU UN 不 是 的 。 es CAE I ERAI (CE oh j 
. J 哇 ， 这 个 活 离 不 开 我 。 儿 “〔 用 工 单 位 )， 就 保证 工序 正常 。【C- 基 于 能 力 的 信任 感 久 T 

(CP-28-32) 信任 感人 | 非 对 称 的 情 
。 大 家 相互 之 间 理 解 和 信任 忙 的 话 ， 也 都 在 做 。【C- 基 于 人 际 关系 的 UA 感 实践 
。 不 管 不 管 你 说 ， 嘿 ， 收 错 了 还 是 (害怕 你 贪 了 …… OERLE ITE IILAN, 就 我 们 没 ial 

有 权限 了 哦 。【C- 基 于 雇 舍 任 感知 】(XZ-05-153) 
。 有 点 疲 备 ， 好 多 工作 者 4。【C- 工 作 单 调 /重复 】(XZ-19-117) 
。 你 看 我 们 现在 每 天 都 了 么 累 ， 然 后 它 ( 指 用 工 单位 ) 还 看 你 表现 给 你 打分 还 是 投票 ， 所 以 你 就 会 觉得 | ERR E 

有 时 候 挺 无 语 的 …… 可 能 就 E f. :J11 (XZ-05-232) 
。 然后 做 一 些 公 益 活 动 的 时 照 ， 自 己 就 是 至 葛 也 是 这 里 的 一 份子 嘛 …… 成 就 感 在 里 面 .。【C- 工 

作 具 有 意义 】(XZ-07-97 
。 就 是 刚 入 职 的 话 ， 一 和 操作 那 种 比较 简单 的 …… 也 不 敢 让 你 操作 难 的 ， 然 后 去 工作 一 段 时 间 之 后 ， 就 是 

PES. 慢 尝试 ， 就 是 操作 一 些 ， 已 经 有 - EAI ] 六 ， 就 可 以 操作 一 些 比较 难 的 步骤 了 ， 然 后 就 是 能 够 提 | 成 就 感 

升 自己 的 淤 能 吧 ， 就 发 掘 自己 潜能 吧 。【C- 工 作 技能 提升 】(SB-10-202) mE 
. .价值 实现 就 是 是 ， 要 来 了 文件 ， 就 是 要 来 了 资料 ， 然后 资料 内 容 ， 就 是 通过 我 自己 的 就 是 努力 嘛 ， 就 是 帮 他 们 

完善 。【 自 我 价值 实现 】(CZ-14-178) 
。 你 要 是 能 干 的 话 ， 就 是 跟 他 们 签 合 同 ， 你 要 不 想 干 呢 ， 就 可 以 不 干 …… 他 们 好 多 单位 摆 在 你 面前 ， 我 呢 适 

干 这 个 ， 他 就 给 你 看 …… 你 是 这 里 的 员工 ， FORO 【和 A- 派 遣 任务 选择 】(QT12-81) 
。 他 们 就 是 首先 会 对 你 的 一 个 东西 做 一 个 评价 ， 就 是 比如 说 你 这 个 东西 做 得 好 ， 做 得 不 好 。 就 首先 会 有 人 给 你 作 自主 行 

把 关 。【C- 工 作成 果 反 馈 】(CX-21-129) — 为 Ac 双重 组 织 
。 我 毕竟 在 这 边 办 公 室 工 作 ， 我 找到 好 的 方法 ， 我 应 该 是 向 大 家 建议 的 ， 我 没有 太 大 的 ， 其 他 的 想法 ， 因 为 对 Te 
我 而 言 ， 这 些 东 西 没 有 太 大 的 利益 。【C- 工 作 建言 行为 】(XZ-16-161) 身份 体验 
。 领导 那么 ， 就 这 么 认真 负责 ， 很 值得 你 学 习 ， 你 肯定 也 会 比 之 前 更 努力 工作 嘛 。【C- 模 仿 或 学 习 领导 】(CP- | 模仿 或 学 习 
08-54) ied 
。 我 一 般 都 是 跟着 别人 学 习 嘛 ， 主 要 是 他 们 多 人 干 活 我 跟着 看 。 【C- 模 仿 或 学 习 同 事 】(XZ-15-149) 行为 5 "RT 
还 有 就 是 过 年 及 个 入 而 什么 的 ， 可 能 顷 我 们 通 因 一 poros MAAA, ARERR ALOZKN, 或 非 对称 的 行 
者 一 些小 吃 的 ， 都 是 …… 因 为 看 到 别人 不 发 的 时 候 ， 你 发 的 话 ， 肯定 会 (对 组 织 ) 有 【积极 的 评价 )。【A- 节 假 为 实践 
日 福利 发 放 】(CX-23-134) J an 
。 福利 ， 比 如 生日 礼品 卡 ， 是 *** 〈 派 遗 单位 的 名 字 ) 来 操作 的 。 基 本 上 协商 个 日 子 ， 他 们 来 公司 发 给 员 了 作 辅 助 性 

【A- 节 假日 福利 发 放 】 (C-2- 2s) > : 活动 沟通 A 
。 这 都 是 劳务 派遣 公司 跟 我 讲 ， 我 都 跟 广 (用 工 单位 ) 都 谈 不 上 这 些 东 西 ， 就 是 劳务 派 遗 公司 跟 你 说 ， 什 么 待 

遇 …… 什 么 医疗 养老 保险 哪 ， 你 的 工资 哪 ， 底 薪 …… 这 些 都 是 劳务 派 中 公司 跟 我 谈 的 。【A- Nov (QT- 

12-96) 
。 就 是 喝酒 啊 、 聚 会 啊 ， 等 等 的 。 大 家 一 些 玩 玩 哇 。 [A&C-TERSE] (GC-03-39) 非 正式 人 际 
。 我 们 私下 经 常 ， 嗯 ， 怎 么 讲 呢 ， 在 一 块 打 打 羽毛 球 球 。【C- 文 体 活动 】(XZ-17-49) Re: 
。 之 前 有 个 人 ， UL 上 遇 到 点 问题 了 ， E KAIT Si. EC EH REIR] (SB-10-82) 互动 
。 BERRADE HRR] 百味 的 单位 …… 没 有 人 傅 味 的 单位 ， 你 工作 的 时 候 可 能 会 是 一 E 

Bb, PUER T). nos 氛 性 】(XZ-16-163) 组 织 氛 围 感 
. [o 边 就 是 职位 等 觉 。【C- 组 织 氛 围 灵 活性 】(GC-18-101) Anc 
。 都 没有 上 之 人 员 来 说 ， 没 有 上 下 级 关系 。【C- 组 织 氛 围 灵 活性 】(CX-24-41) 
。 但 是 呢 ， 就 是 ， 感 党 到 有 时 E 外 派 有 一 种 就 是 …… 居 高 ， 就 是 那 种 ， 就 好 像 他 们 就 感觉 到 他 们 

很 厉害 ， 就 是 有 点 瞧不起 外 派 的 这 种 感觉 GEMI (CX-21-141) ———— 歧视 觉 知 
。 有 些 单位 [， 这 很 正常 。【C- 同 事 的 歧视 】(A-1-68) 非 对 称 的 认 
。 领导 看 待 我 人 就 带 着 有 色 眼 〈 镜 ) 看 你 。【C- 管 理 者 的 歧视 】(CP-31-123) 
。 吸血 鬼 吧 ， 除 此 2 Jo 28 Ho EUM (CX-22-228) ] 组 织 价值 观 知 实践 
。 制造 业 就 [- 匠 精神 赚 。 且 我 们 做 的 好 多 产品 都 是 出 口 的 ， 什 么 日 本 啊 ， 亚 洲 国家 、 欧 洲 国家 ， 所 以 说 你 | ss ac 

肯定 要 做 点 好 嘛 … -肯定 那个 认同 哪 【C- 组 织 从 No Afr] (SB-13-161) 评价 
。 只 有 合同 ， 就 是 那个 劳动 合同 WBVETERTR E. 是 但 们 的 员工 ， 但 是 实际 上 ， 从 来 没 觉得 你 是 那里 的 员工 。 Di 

【A- 形 式 雇佣 交 Al CZ -01-61) 组 织 成 员 感 
。 就 是 你 日 工 单位 ) 工 作 就 感觉 自己 是 外 人 ， 就 感觉 ， 不 是 **。[【C- 感 知 自己 不 是 组 织 的 一 份子 】(CX-24- 知 ^C 

175) 


I8 用 工 单位 或 派 遗 单 位 的 名 字 ， 这 里 做 匿名 处 理 ， 篇 幅 限 制 只 展示 部 分 访谈 数 # 号 


虽 和 标签 。 编 号 A- 


1 是 一 位 劳务 派 遗 公司 的 市 场 专员 ， 主要 负责 与 客户 公司 ( 即 用 工 单位 〉 谈 合作 和 部 分 劳务 派 遗 员工 的 日 
常 管理 。 编号 C-2 是 一 家 工程 机 械 企 业 的 人 力 资 源 经 理 ， 主 要 负责 员工 的 招聘 和 在 岗 培 训 。GC-03 在 谈 到 
聚会 活动 时 ， 提 到 自己 会 参与 到 用 工 单位 和 派 遗 单位 共同 组 织 的 聚餐 活动 。 因 此 ， 我 们 用 A&C 表示 。 一 
阶 概念 的 上 标 : A 表示 只 有 派遣 单位 组 织 身份 实践 ，C 表示 只 有 用 工 单位 组 织 身份 实践 ，AC 表示 两 个 单 
位 组 织 身份 实践 。 


(1) 双 重组 织 身份 非 对 称 的 情感 实践 

非 对 称 的 情感 实践 反映 了 劳务 派 遗 员工 在 实际 工作 中 产生 的 与 派 遗 单位 组 
织 身 份 或 用 工 单位 组 织 身 份 相关 的 情感 体验 。 本 文 研究 中 主要 呈现 了 四 种 : f 
慷 感 、 成 就 感 、 不 安全 感 和 信任 感 。 值 得 注意 的 是 ， 情 感 实践 呈现 出 非 对 称 
性 一 一 派 遗 单位 组 织 身份 情感 实践 与 用 工 单位 组 织 身份 情感 实践 的 内 容 或 维度 
不 一 致 。 

倦 合 感 和 成 就 感 主 要 源 自用 工 单 位 组 织 身 份 的 情感 实践 。 其 中 ， 倦 合 感 主 
要 是 由 工作 压力 或 工作 重复 性 引起 的 一 种 情绪 体验 。 工 作 是 员工 与 组 织 建立 联 
系 的 基础 ， fESIEAER DU LIERONGE, ARR S LIEN B A, 对 
组 织 有 情感 上 的 疏远 。 成 承 感 的 产生 伴随 着 自豪 、 兴 奋 等 较为 强烈 的 积极 情绪 
体验 ， 而 成 就 感 缺乏 ， 则 伴随 着 失落 、 泪 丧 、 自我 怀疑 等 消极 情绪 体验 。 成 就 
感 满 足 了 派 遗 员工 自我 增强 的 认同 动机 ， 它 的 产生 源 自 感知 到 工作 的 意义 、 工 
作 技 能 提升 和 自我 价值 实现 。 通 常 ， 体 验 到 成 就 感 的 派 遗 员工 会 主动 地 将 自我 
与 提供 工作 的 用 工 单位 联系 起 来 。 

不 安全 感 和 信任 感 则 来 自 两 个 组 织 身份 的 情感 实践 ， 但 是 具体 内 容 并 不 一 
致 。 由 派 遗 单位 组 织 身 份 实 践 产 生 的 不 安全 感 ， 主 要 源 自 “ 收 入 不 确定 性 ”和 
“职业 发 展 危 机 感 ” 而 用 工 单位 组 织 身 份 实践 主要 来 自 “ 派 遗 任务 稳定 性 ”和 
“被 退回 的 担忧 ”。 不 安全 感 往往 伴随 着 焦虑 、 担 忧 、 上 患得患失 等 负面 情绪 。 以 
往 研究 表明 ， 安 全 感 需求 是 组 织 认同 产生 的 主要 动机 之 一 由 。 不 安全 感 越 高 ， 
派遣 员工 感知 到 自身 与 组 织 的 联系 越 疏 远 ， 越 容易 产生 自己 是 组 织 局 外 人 的 认 
知 。 那 些 月 收入 较 低 〈3000 元 以 下 ) 的 派 遗 员工， 常常 为 “什么 时 候 发 工资 ” 
而 焦虑 ， 收 入 越 不 稳定 ， 越 不 愿意 与 派 遗 单位 建立 紧密 的 联系 。 

信任 感 是 派 遗 员工 感知 到 自己 被 组 织 信 任 或 不 信任 的 情感 体验 。 体 会 到 的 
br os 越 倾 向 于 将 组 织 延 伸 为 自我 的 一 部 分 。 用 工 单位 信任 感 主 要 基 

能 力 、 人 际 关 系 和 雇佣 形式 ， 而 派 遗 单位 信任 感 主 要 基于 能 力 和 服务 专业 性 。 
增强 派遣 员工 在 用 工 单位 或 派 遗 单位 中 的 存在 感 。 其 次 ， 
基于 人 际 关 系 的 信任 感知 与 派遣 员工 在 用 工 单位 的 日 常人 际 互动 有 关 。 如 ， 同 
事 之 间 的 信任 和 理解 ， 增 强 了 派 遗 员工 对 用 工 单位 的 依赖 和 归属 感 。 第 三 ， 基 
于 雇佣 形式 的 信任 感知 主要 是 指 由 用 工 单 位 雇佣 安排 异 质 性 带 来 的 群体 间 差 异 
(如 派 遗 员工 发 现 自己 的 工作 权限 受到 限制 )， 使 得 派 遗 员工 体验 到 不 同 程 度 的 
信任 。 最 后 ， 当 派 遗 员工 感知 到 派 遗 单位 提供 的 服务 具有 专业 性 时 ， 往 往 会 认 
为 自己 得 到 了 派 遗 单位 的 认可 和 信 赖 ， 未 来 的 派 遗 工作 也 会 可 靠 。 

(2) 双重 组 织 身份 非 对 称 的 行为 实践 

“在 我 看 到 我 做 的 之 前 ， 我 怎么 知道 我 是 谁 ? ”09。 双 重组 织 身 份 非 对 称 
的 行为 实践 由 一 系列 在 真实 情境 下 发 生 的 构建 、 发 展 、 维 持 和 改变 其 组 织 身 份 
的 行动 组 成 。 在 本 文 研究 中 ， 行 为 实践 呈现 非 对 称 性 : 模仿 或 学 习 行 为 主要 源 
e a 而 工作 辅助 性 活动 沟通 主要 针对 的 是 派 遗 单位 

组 织 身 份 ; 工作 自主 行 与 非 正 式 人 际 互动 包括 两 个 单位 的 组 织 身 份 J 为 实践 。 

模仿 和 学 习 行为 是 派 遗 员工 进入 用 工 单位 后 快速 适应 组 织 并 融入 其 中 的 有 
效 手段 。 通 常 ， 模 仿 和 学 习 的 对 象 是 用 工 单 位 的 明星 员工 或 理想 员工 ， 是 组 织 
成 员 原 型 的 一 种 具体 体现 四。 模仿 4 为 在 派 中 阶段 初期 最 为 常见 ， 作 为 用 工 音 
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位 的 一 名 新 进入 者 ， 对 于 组 织 制度 、 隐 性 规范 等 了 解 甚 少 ， 而 模仿 组 织 中 的 明 
星 员工 或 榜样 能 够 为 其 如 何 行动 提供 明确 的 指导 ， 降 低 行 为 结果 的 不 确定 性 。 
随 着 派遣 时 间 推 移 ， 与 用 工 单位 中 的 领导 或 同事 的 互动 增多 ， 一 些 专业 性 强 或 
者 品质 优秀 的 领导 或 同事 更 容易 吸引 派 遗 员工 的 注意 力 ， 成 为 其 学 习 的 榜样 。 
派 遗 员工 与 派 遗 单位 的 互动 主要 是 工作 辅助 性 活动 沟通 ， 包 括 : 节假日 福利 发 
放 和 工资 社保 缴纳 咨询 。 当 派遣 员工 能 够 享受 到 节假日 福利 ， 且 在 工资 社保 等 
问题 咨询 过 程 中 感受 到 被 尊重 时 ， 他 们 会 对 派 遗 单位 产生 正面 的 评价 ， 在 认 知 
结构 中 建立 起 自我 与 派 遗 单位 的 积极 联系 ; 反之 ， 小 遗 员 工会 怀疑 派 遗 单位 的 
合法 性 ， 不 愿意 向 外 人 提起 自己 所 在 的 派 遗 单位 。 

工作 自主 行为 是 派 遗 员工 工作 自主 性 的 展现 ， 主 要 体现 在 派 遗 任务 选择 、 
工作 成 果 反 馈 和 工作 建言 行为 上 。 以 往 研究 表明 ， 员 工 自主 性 越 强 ， 越 能 将 基 
于 工作 的 身份 〈 如 组 织 身 份 ) 塑造 成 与 自 映 偏好 相 匹 配 的 ， 进 而 内 化 为 自我 定 
义 的 一 部 分 自 。 如 ， 对 派遣 任务 有 选择 权 的 派遣 员工 常常 更 有 主人 翁 意 识 ， 更 
愿意 积极 地 看 待 派 遗 单位 组 织 喘 份 。 实 习 中 ， 我 们 也 观察 到 ，X 公司 在 派遣 任 
务 安排 过 程 中 ， 对 那些 愿意 长 久 留 在 派 遗 单位 的 派 遗 员工 会 采取 协商 的 方式 。 
再 如 ， 在 用 工 单位 中 ， 那 些 建言 被 用 工 单位 采纳 的 派 遗 员工 往往 有 更 强 的 组 织 
成 员 意 识 ， 而 建言 被 拒绝 则 常常 会 感知 到 被 组 织 排 斥 。 

"IZ X AED RBSAPUEHRLIÍEBSLA AA GIA LO IAE. LÍFREZHRUEBIL PI 
BECHLER TENREM, Ae ZA NINE PAKA L Ir AER LTE, TIS 
JA frilistt------7 (20211108-LD-2)* 


非 正式 人 际 互动 是 指 由 非 工 作 活动 引起 的 人 际 沟 通 与 交流 ， 是 主动 或 自愿 
的 。 在 用 工 单位 中 ， 非 正式 人 际 互 动 常常 表现 为 工作 间 隐 分 享 生活 中 的 趣事 、 
自发 的 文体 活动 等 ， 体 现 了 派 遗 员工 感知 到 的 被 组 织 接纳 的 程度 。 但 是 ， 当 组 
织 制 度 设计 上 对 派 遗 员工 区 别 对 待 时 ， 派 遗 员工 与 正式 员工 容易 形成 两 个 团体 ， 
很 难产 生 积极 的 非 正 式 互动 ， 反 而 可 能 产生 人 际 冲突 。 此 时 ， 派 遗 员工 倾向 于 
将 自己 当 作 用 工 单位 的 外 人 。 另 外 ， 不 少 受 访 者 也 谈 到 了 与 派 遗 单位 的 非 正式 
人 际 互动 。 如 ， 派 遗 公司 的 管理 者 会 定期 到 用 工 单位 慰问 ， 了 解 派 遗 员工 在 工 
作 生活 上 遇 到 的 问题 。 这 些 人 际 互动 在 一 定 程度 上 加 强 了 员工 与 派 遗 单位 的 联 
系 


(3) 双重 组 织 身 份 非 对 称 的 认 知 实践 

双重 组 织 身份 非 对 称 的 认 知 实践 是 指派 遗 员工 对 两 个 组 织 身份 的 性 质 或 属 
性 持 有 的 观点 和 信念 的 认识 及 了 解 ， 通 常 表达 了 “作为 组 织 一 员 ， 我 认为 (I 
think)**…………: ” 在 本 文 研究 中 ， 认 知 实践 也 呈现 非 对 称 性 : 组 织 氛 围 感知 和 歧视 
觉 知 源 自 用 工 单位 组 织 身份 实践 ， 而 组 织 价值 观 评价 和 组 织 成 员 感 知 则 分 别 由 
两 个 组 织 身 份 认 知 实践 产生 ， 是 派 遗 员工 对 两 个 组 织 身 份 较为 深层 的 认 知 。 

组 织 氛 围 感知 的 形成 需要 员工 与 组 织 在 一 定时 间 内 的 接触 和 互动 。 由 于 派 
遭 员 工 的 日 常 工作 发 生 在 用 工 单位 ， 与 用 工 单位 及 其 员工 互动 多 ， 因 而 组 织 氛 
围 感知 主要 体现 了 员工 对 用 工 单位 的 整体 认 知 。 通 常 ， 那 些 具 有 “人 人情味” 实 
施 “ 人 性 化 管理 ”的 用 工 单位 ， 能 够 让 派 遗 员工 体会 到 组 织 关怀 ， 产 生 对 用 工 
单位 的 依赖 。 而 当 用 工 单位 缺乏 “人 情 关 怀 六 灵活 性 差 时 ， 往 往 缺 乏 凝 聚 力 ， 
降低 派 遗 员工 的 归属 感知 。 绝 大 多 数 受 访 者 谈论 到 了 歧视 觉 知 。 来 自用 工 单位 
管理 者 或 者 同事 的 歧视 会 使 派 遗 员工 感到 被 用 工 单位 孤立 ， 无 法 融入 工作 团队 。 


”第 一 作者 实习 期 的 观察 日 志 ，20211108-LD-2， 数 据 来 自 2021 年 11 月 8 日 观察 日 志 劳务 派 遗 员工 《 劳 
动 合同 》 中 第 二 部 分 的 记录 。 


组 织 价值 观 评价 构成 了 深层 组 织 身 份 形成 的 基础 。 通 常 ， 组 织 价值 观 与 派 
让 员工 个 人 之 间 越 匹配 ， 越 容易 对 组 织 产生 融入 感 和 认同 感 包 。 如 ， 那 些 认同 
用 工 单位 价值 观 的 派 遗 员工 ， 会 以 价值 观 的 要 求 来 规范 自己 的 工作 行为 。 虽 然 ， 
派 遗 员工 在 执行 派 遗 任务 期 间 ， 远 离 派 遗 单 位 所 在 地 ， 但 是 ， 通 过 线 上 沟通 互 
动 和 少数 几 次 印象 深刻 的 线 下 交流 ， 仍 然 会 形成 对 派 遗 单位 组 织 价值 观 的 判断 。 
价值 观 评价 越 积 极 ， 对 派 遗 单位 的 满意 程度 越 高 。 组 织 成 员 身 份 感知 表达 了 
“我 (未 ) 感到 或 者 认为 自己 是 ** 的 一 份子 ”这 意味 着 在 派 遗 员工 的 认 知 中 已 
经 形成 了 关于 自我 与 两 个 组 织 关 系 的 看 法 。 他 们 常常 会 结合 自身 行为 实践 和 情 
绪 体 验 进行 讨论 ， 分 析 自 己 与 派 遗 单位 和 用 工 单位 建立 的 关系 。 这 些 认 知 构 成 
的 关于 组 织 映 份 的 知识 ， 较 之 基于 派 遗 单位 或 用 工 单位 声誉 和 地 位 形成 的 表层 
认同 更 加 稳定 。 
3. 3 双重 组 织 身 份 期 望 与 体验 的 比较 

养家 求 稳 需要 、 曲 线 成 长 需要 和 表层 认同 需要 共同 构成 了 双重 组 织 喘 份 期 
望 的 主要 内 容 ， 是 双重 组 织 身 份 表层 知识 形成 的 基础 。 进 入 派 遗 阶段 ， 通 过 非 
对 称 的 情感 、 行 为 和 认 知 实践 ， 派 遗 员 工 切 切实 实地 与 派 遗 单位 、 用 工 单位 接 
触 和 互动 ， 对 派 遗 单位 组 织 喘 份 和 用 工 单位 组 织 身 份 分 别 建立 了 不 同 的 知识 ， 
逐渐 形成 了 双重 组 织 身 份 体验 。 同 时 ， 双 重组 织 身份 表层 认 知 也 同 深层 认 知 发 
展 。 


双重 组 织 号 份 期 望 和 体验 的 比较 内 容 主 要 围绕 养家 求 稳 需 要 和 曲线 成 长 需 
要 的 满足 情况 ， 涉 及 了 派 遭 单位 或 用 工 单位 的 承 诡 是 否 兑现 、 应 尽 的 义务 是 否 
独行 ， 派 遗 员 工 的 现实 体验 与 组 织 喘 份 表层 认 知 是 否 一 致 等 。 双 重组 织 身 份 期 
望 -体验 比较 在 很 大 程度 上 影响 了 派 遗 员工 对 两 个 组 织 的 看 法 和 评价 ， 并 最 终 影 
响 双 重组 织 身份 结果 。 


表 5 双重 组 织 身份 期 望 -体验 比较 情况 描述 


双重 组 织 身 份 期 望 -体验 比较 分 类 受 访 者 编号 计数 
SB-02; GC-03; SB-06; CP-08; 
HHEH us. INT > , , , 
匹配 -匹配 二 SB-10; CP-11; QT-12; XZ-14; 11 
e Set E XZ-16; XZ-17; XZ-20 
OL 期望- 体验， 匹配 XZ-07; CX-21; CX-23; CX-25; 
匹配 -不 匹配 “| OIc 期 望 -体验 : 不 匹配 | SB-27; XZ-29; CP-31; XZ-33 
m OIA 期 望 -体验 : 不 匹配 | XZ-01; GC-09; SB-13; XZ-15; J 
OIc 期 望 -体验 : 匹配 QT-26; CP-28; CX-32 
OIA 期望 -体验 : 不 匹配 “| XZ-04; XZ-05; GC-18; XZ-19; 
个 匹配 -个 匹配 OIc 期 望 -体验 : 不 匹配 “| CX-22; CX-24; QT-30; CP-34 8 
注 : OIA 表 示 派 遗 单 位 组 织 身份 ，OIc 表 示 用 工 单位 组 织 身 份 


"BLA ZART T ÉEXXINI NT. HERE AS  NIESCABMI, EEEH, Arf dki A. fu[fkitin 
US VISEEG SI, di HA utfdd. RAPAZ, WRA EMZEA PARIEN, nn JETER ET PEE EH 
H, WAPA- ERRAR UT AR E AETIEBIHE HU, I, B AARE, AK GIG EO 
A SE LAE oe ICI EAA FAS MALAE) DER RRI FH HIEN, BARREN, HER 
WAFTEE o” [A-R IL (CP-08-95 ) 

GHIR UI EAE, MARELE, IHSEER EMT), RAWE. nn ta, hitii tk, 
HIFA THM, EER EHFRAKRA LTM RN OOESUGEO SB. MRHAR WERA 
Dio " [C-AR ILLI (GC-18-173) 


根据 双重 组 织 身 份 期 望 -体验 比较 的 情况 ， 可 以 分 为 两 大 类 ， 即 双重 组 织 身 
份 期 望 -体验 均 匹 配 和 双重 组 织 身份 期 望 -体验 存在 不 匹配 。 我 们 对 所 有 派 遗 员 
工 受 访 者 的 比较 进行 了 归 类 〈 见 表 5)。 详 细 分 析 见 下 面 两 小 节 。 

(D) 双重 组 织 身 份 期 望 -体验 比较 均 匹 配 

当 派 遗 员 工 的 养家 求 稳 需要 和 曲线 成 长 需要 均 得 到 满足 时 ， 双 重组 织 身 份 
期 望 与 体验 往往 是 均 匹 配 的 ， 即 “匹配 -匹配 ”。 有 具体 而 言 ， 作 为 派 遗 单 位 的 一 


员 ， 工 资 发 放 准 时 、 社 保 正 常 缴纳 、 享 受 额外 的 非 正 式 福利 和 持续 的 组 织 关 怀 ， 
感知 到 被 信任 ， 对 派 遗 单位 的 价值 观 具 有 积极 的 认 知 ;， 作 为 用 工 单位 的 一 员 ， 
工作 中 能 够 不 断 进步 、 具 有 较 多 的 工作 自主 性 、 获 得 了 成 就 感 ， 领 导 同 事 相 处 
中 获得 信任 和 尊重 、 个 人 职业 发 展 前 景 大 ， 对 用 工 单位 的 价值 观 具 有 积极 评价 。 

"COGI fr) BLBACXSZ IS DICH EU. XRERGCLLÉe TANAR, SDN Ed. 
FIRELE, FFR AEZH L HUM AE. FAE EER LIP ZA TEE BUS IE MR EAS IR SR 
I BEDSBDAHÉEM IU RUP REA ERIGI EAM. HALAW) AARIA, xu MIHI. 
TE Y. BERGAATIZN RII L. DUEARSIAR IA MEE IEBUMIS. Are haK — RR PS —H HB, 
ER FÆRA A ZEMI e B RE EURLET HE CU LÍEX DU MEER ZS IB gp 
EJ EUBIÉCINBEMCHH HAM IE o ” DH- IESEAIUHE ] (CP-08-81) 

(2) 双重 组 织 身份 期 望 -体验 比较 存在 不 匹配 

当 派 遗 员 工 的 养家 求 稳 需要 或 曲线 成 长 需要 未 得 到 满足 时 ， 双 重组 织 映 份 
期 望 与 体验 比较 结果 中 存在 不 匹配 。 根 据 造 成 这 种 不 匹配 是 由 派 遗 单位 的 组 织 
身份 引起 ， 还 是 用 工 单位 ， 或 者 两 者 都 不 匹配 ， 又 可 分 为 两 大 类 ， 三 种 情境 
( 见 表 5): 

第 一 类 : 匹配 -不 匹配 : 也 派 遗 单位 组 织 身 份 期 望 -体验 不 匹配 ， 用 工 单位 
组 织 身 份 期 望 -体验 匹配 ; 外 派 遗 单位 组 织 身 份 期 望 -体验 匹配 ， 用 工 单位 组 织 
身份 期 望 -体验 不 匹配 。 

第 二 类 : 不 匹配 -不 匹配 : @ 派 遗 单位 组 织 身份 期 望 -体验 不 匹配 ， 用 工 单 
位 组 织 身份 期 望 -体验 不 匹配 。 

双重 组 织 身 份 期 望 -体验 中 的 不 匹配 ， 有 时 是 特定 的 外 部 事件 发 生 。 如 ， 得 
知 原本 承诺 的 晋升 或 转正 机 会 没有 了 、 工 资 并 未 按照 合同 规定 的 时 间 准 时 发 放 
等 。 这 些 事件 的 发 生 ， 常 常会 使 派遣 员工 的 不 安全 感 增强 、 非 正式 人 际 互 动 减 
少 ， 组 织 成 员 身 份 感知 变 弱 等 。 另 一 种 情况 是 由 于 对 派 遗 单位 和 用 工 单 位 的 了 
解 加 深 ， 与 表层 认 知 产生 冲突 。 如 ， 用 工 单位 或 派 遗 单位 名 不 副 实 、 对 用 工 单 
位 和 派 遗 单位 使 用 劳务 派 遗 动机 的 消极 看 法 等 。 这 些 冲突 伴随 着 派 遗 员工 信任 
感 降低 、 学 习 行 为 减少 、 工 作 自 主 性 缺乏 、 派 遗 单 位 或 用 工 单位 价值 观 的 消极 
评价 。 

“MHE, SPEL WIE, RTII ESFHAGEBWE, RKF ALA) Pa 
Po RFUERAERS Y. AZRIA -BAR ULLAM RI, EERE,  BIBETEASUK EZ fë 
HET o” LA RFEIEPLA ] (CX-22-206) 

"BC, BEATZ, BIE, BAT ZPH, H> TEE RUE TITULI ACH TEIEEPE I 
JW AERIENE E. BREZIT, U Gi. MARII da Pr GE AIR IS, MERR 
E, HRAPAR A IET ATAMATASE] (CX-24-113) 

3.4 IUE 2822 YATE 5 AAP 

(1) IEAA GE 

XR 2 2L Ep (3 Ttt JUL E EH T 20088 2H 2 EF 9 39928 3 RRAS E, AR 
3. 3 中 的 情境 中 和 @， 即 四 派 遭 单位 组 织 身 份 期 望 -体验 不 匹配 ， 用 工 单位 组 织 
身份 期 望 -体验 匹配 ; 包 派 遗 单位 组 织 身 份 期 望 -体验 匹配 ， 用 工 单位 组 织 身 份 
期 望 -体验 不 匹配 。 

对 于 派 遗 员工 而 言 ， 两 个 组 织 身份 是 成 对 存在 ， 相 互补 充 、 共 同 发 挥 作用 
的 。 这 种 互补 性 的 特征 暗含 了 两 层 意思 : 其 一 ， 任 何 一 个 组 织 身 份 出 现 问 题 ， 
即 组 织 身 份 期 望 -体验 不 匹配 ， 会 影响 另 一 个 组 织 身 份 的 作用 ;， 其 二 ， 任 何 一 个 
组 织 身 份 的 缺失 ， 会 破坏 双重 组 织 身份 的 完整 性 ， 破 坏 双 重组 织 身份 的 整体 效 
果 。 当 出 现 匹 配 -不 匹配 的 情境 时 ， 意 味 部 分 组 织 身 份 期 望 得 到 满足 ， 部 分 未 得 
到 满足 。 期 望 -体验 匹配 的 组 织 身 份 往往 会 满足 派遣 员工 的 一 些 心理 需要 ， 使 派 
遭 员 工 产生 将 该 组 织 身 份 内 化 的 动机 。 但 是 对 于 派遣 员工 而 言 ， 单 个 组 织 身 份 


不 能 满足 其 全 部 的 期 望 或 需要 ， 他 们 难以 将 自己 完全 视 为 组 织 身 份 期 望 -体验 匹 
配 的 组 织 成 员 。 与 此 同时 ， 期 望 - 体 验 不 匹配 的 组 织 身 份 则 意味 着 心理 需要 的 未 
满足 ， 派 遗 员 工 想 隔绝 与 组 织 身 份 的 联系 ， 产 生 不 认同 的 动机 。 但 是 ， 不 匹配 
的 组 织 身 份 对 于 派 遗 员工 而 言 是 不 可 或 缺 的 ， 除 非 不 再 以 劳务 派 遗 的 方式 工作 ， 
否则 不 匹配 的 组 织 身 份 至 少 在 基本 功能 上 仍然 发 挥 着 作用 。 

因此 ， 在 双重 组 织 身 份 期 望 -体验 “匹配 -不 匹配 ”时 ， 派 遗 员工 陷入 一 种 
“进退 两 难 ” 的 心理 状态 : 双重 组 织 身份 尴 软 。 具 体 而 言 ， 派 遗 员 工 想 但 却 不 
能 完全 内 化 匹配 的 组 织 身份 CRE” E), 同时 ， 他 想 但 不 能 完全 丢掉 不 匹配 的 
组 织 映 份 (“ 退 ” 难 )， 而 只 能 在 两 个 组 织 映 份 之 则 徘徊 、 全 得， 不 知道 自己 到 
底 该 属于 哪个 组 织 。 如 ， 在 情境 也 中 ， 当 派 遗 单位 对 派 遗 员工 “放养 ”未 履行 
相关 的 管理 义务 时 ， 他 们 会 倾向 于 认为 自己 与 派 遗 单位 只 是 基于 劳动 合同 的 
“ 纸 面 关系 ”。 虽 然 在 用 工 单位 中 获得 良好 情感 、 认 知 和 行为 体验 ， 但 这 层 “ 纸 
面 关 系 ” 让 他 们 产生 束缚 于 派 遗 单位 ， 但 是 又 没有 获得 相应 的 权利 ， 且 又 不 能 
完全 融入 用 工 单位 的 不 适 感 ， 进 而 对 自己 的 组 织 身份 产生 困惑 。 而 在 情境 @ 中 ， 
当 派 遗 员 工 感受 到 了 歧视 、 发 觉 职业 发 展 无 人 前途、 缺乏 工作 动力 时 ， 他 们 倾向 
于 认为 用 工 单 位 只 是 “提供 了 工作 场所 而 已 ” 不 愿意 承认 用 工 单位 组 织 身 份 。 
虽然 此 时 派 遗 单位 能 够 准时 发 放 工资 ， 对 他 们 持续 管理 ， 提 供 相 应 的 工作 保障 。 
但 派 遗 单位 的 组 织 身 份 并 不 能 显示 他 们 是 “做 什么 的 ”， 无 法 体现 工作 中 自我 价 
值 。 

两 种 情况 导致 的 不 一 怪 ， 使 得 派 遗 员工 处 于 一 种 身份 滥 罚 状态 之 中 。 他 们 
在 名 义 上 拥有 两 个 组 织 身 份 ， 但 是 当 其 中 一 个 组 织 喘 份 没 有 充分 发 挥 互补 作用 
时 ， 反 而 会 引发 派遣 员工 的 窘迫 感 。 此 时 ， 双 重组 织 身 份 增加 了 认 知 负担 ， 加 
剧 他 们 关于 自我 归属 问题 的 疑虑 。 

"Wi. TIGULSUHUEIHAE. XHHAE E. PLU SEES BI, WAPNA BERE HH AUT DI 
AARG héh] (XZ-01-67) 

“HEURE IERI ALL, ABRIR AX RII, PREFA TAEAE -EH (HASCE? A 
ELUSUDEIEDEIR? …… Blu, UH. Heer, AINIEBRAOR TZ IBIPIL,: SEBUEAINI HEC, HET 


[TREE WARP -P MEREV WR BEZRETPIBI. ” DXOEIHERH MEA] (CX-21- 
119) 


(2) 双重 组 织 身份 辩护 

双重 组 织 身 份 辩护 是 指派 中 员工 集中 或 释放 对 双重 组 织 身 份 期 望 - 体 验 “ 不 
匹配 ”的 注意 力 ， 通 过 对 双重 组 织 身 份 期 望 - 体 验 比 较 不 一 致 进行 积极 或 消极 地 
解释 ， 应 对 身份 尴 人 次 《〈 见 表 6)。 以 往 关 于 多 重 映 份 的 研究 中 指出 ， 个 体 偏 向 于 
在 不 同 映 份 之 间 寻 求 自我 完整 性 和 一 致 性 内 。 对 于 派遣 员工 而 言 ， 双 重组 织 
份 之 间 存 在 互补 关系 ， 两 个 组 织 身 份 共同 作用 下 才 构 成 了 派遣 员工 完整 的 组 织 
身份 。 当 其 中 一 个 组 织 身 份 期 望 -体验 出 现 不 匹配 时 ， 派 中 员工 的 组 织 身份 完整 
性 受到 破坏 ， 作 为 派 遗 员工 的 自我 完整 性 受到 威胁 。 而 且 ， 匹 配 的 组 织 号 份 往 
往 伴随 着 积极 的 认 知 和 情感 ， 而 不 匹配 的 组 织 身 份 则 形成 消极 的 认 知 和 情感 。 
由 于 两 个 组 织 身份 共同 构成 了 派 遗 员工 身份 的 基础 ， 认 知 和 情感 效 价 不 一 致 时 
容易 导致 派 遗 员工 自我 一 致 性 遭 到 威胁 ， 干 扰 其 对 自我 与 组 织 关 系 的 认 知 。 


表 6 身份 辩护 策略 比较 
注意 力 控制 ”解释 效 价 ”辩护 策略 
释放 消极 ”身份 隔离 
集中 消极 身份 反刍 
释放 积极 ”身份 比较 
集中 积极 身份 创造 


不 少 学 者 指出 ， 当 自我 完整 性 或 一 致 性 受到 威胁 时 ， 个 体会 采取 身份 工作 
来 应 对 06071。 在 本 文 研 究 中 ， 我 们 发 现 根 据 派 遗 单位 与 用 工 单位 在 身份 中 的 相 
对 重要 性 一 一 主导 vs， 配合， 派遣 员工 主要 通过 四 种 身份 辩护 策略 一 一 身份 隔 
离 、 身 份 反刍 、 身 份 比较 和 身份 创造 一 一 来 调整 双重 组 织 身 份 不 一 致 ， 以 应 对 
HHE LRT) WMH, 研究 发 现 派 遗 工 身份 长 期 -短期 判断 是 影响 身份 辩 
护 策略 选择 的 主要 因素 。 

派 遭 单位 和 用 工 单 位 在 身份 中 的 相对 重要 性 分 为 两 种 情况 : 派 遗 单位 组 织 
身份 主导 - 用 工 单位 组 织 身 份 配合 、 派 遗 单 位 组 织 身 份 配合 -用 工 单 位 组 织 身 份 
主导 。 第 一 种 情况 ， 当 派 遗 单位 在 决定 派 遗 员工 薪资 和 福利 待遇 水 平 上 比 用 工 
单位 更 有 话语 权 ， 人 负责 绝 大 部 分 的 工作 辅助 性 活动 并 注重 与 派 遗 员工 的 日 常 沟 
通 时 ， 派 遗 员 工会 感知 到 派 遗 单位 对 其 有 更 强 的 领导 和 管理 权 ， 派 遗 单 位 组 织 
身份 更 重要 。 第 二 种 情况 ， 用 工 单位 在 决定 派 遗 员工 薪资 、 福 利 待遇 、 岗 位 变 
动 上 话语 权 较 高 ， 派 遗 单位 主要 负责 合同 保管 、 薪 资 发 放 、 社 保 缴纳 这 三 项 畏 
助 性 工作 ， 其 他 大 部 分 的 辅助 性 工作 由 用 工 单位 负责 。 


表 7 双重 组 织 身份 辩护 编码 示例 
访谈 数据 及 相应 标签 一 阶 概念 ”| 二 阶 概念 | 核心 概念 


， 和 仁 会 上 这 样 一 批 人 。 但 是 他 要 生存 他 速 只 能 走 派 道 日 位 …… 状 道 也 没什么 个 好 的 。 【群体 社会 位 


。 这 个 社会 就 是 这 样 ， 有 人 生 下 来 就 是 上 层 的 阶级 ， 有 人 就 是 穷苦 。 那 像 我 ， 没 好 好 读书 ， 做 劳务 派 遗 的 ， | ”社会 位 置 创造 
那 现在 这 入 也 有 很 多 很 多 。【 个 体 社会 位 置 创造 】(CX-32-73) 身份 创造 
o KERKEE AA NEM E A, VERRE A ACTEN OC 


。 那 你 与 其 生气 ， 抱 她 ， 不 如 自己 争气 ， 比 如 花 时 间 提 升 一 下 自己 的 能 力 。【 主 动 追 求 工作 进步 】(CX-32-75) 
。 H pum PR W, CE WGULAROGURMUNOE GERD REA, KNEE COE 
单位 ) 的 。【 弱 化 与 组 织 的 联系 】 (QT26- 141) 心理 距离 增 大 
«T PUER. MRIN KURET ATITEA. UG HD p] gz | CH 身份 隔离 
01-61) 
。 必须 要 说 的 就 是 他 们 ， 嗯 ， 他 们 那个 在 我 这 里 真 的 存在 感 实在 太 低 了 。【 存 在 感 低 】(XZ-15-168) 重要 性 降低 
。 基本 上 ， 真 的 ， 每 个 月 那 会 因为 什么 困 候 发 工 次 ， 释 费 精力 。 从 月 初 办 公 室 开始 统计 考勤 ， 到 科室 负责 人 双重 组 织 身 
BALAN 
iy 
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工作 意义 创造 


审 、 分 管 领导 、 办 公 室 主任 审 …… 本 人 签字 、 派 造 机 构 审核 …: 程 序 复杂 ,…… 有 时 候 正式 工 都 发 完工 资 了 ， 外 我 损耗 HAS 
系统 里 流程 才 走 完 一 半 之 前 还 有 -次 拖 到 第 二 个 月 初 才 发 …: 那 个 时 候 就 在 想 怎么 劳务 派 遗 的 发 工资 拖 抢 RI 份 辩 

拉 拉 。【 精 神 损耗 】 (XZ- -33-80) 
-OBENERIUKCL, EVENE- ENT. RMSHOUUET ART, ME RAN AAR JORA DA 身份 反刍 
义 上 是 “娘家 人 ”但 你 是 她 泌 出 去 的 水 ， 根 本 发 挥 不 了 什么 作用 。【 反 思 自 身 未 来 发 展 的 可 能 性 】(CP-31- - 
130) 我 反思 
. PEKEE … 有 的 时 候 我 也 会 就 是 ， 嗯 ， 更 向 往 去 做 ， 嗯 ， 自 由 职业 者 这 样 .【 构 想 未 来 的 工作 】 了 
(XZ-07-115) 
* 因为 ， 珊 在 的 语 ， 其 实 砂 以 前 工作 少 很 多 。 之 前 领导 每 天 郡 在 便 。 我 们 〈 派 对 员工) 侈 最 最 票 项 的 工作 。 
有 时 ， 真 的 没 法 在 他 要 求 的 ， 那 个 时 间 内 究 成 ， 延 工 天 差不多 。 领 导 有 不 好 的 情结， 加 你 ， 就 说 话 很 难听 | 身份 风势 合理 化 
呀 ， 常 有 。 现 在 ， 跟 以 前 比 ， 那 好 太 多 了 ， d ip s 几 句 ， 但 谁 叫 人 领导 。【 个 体内 比较 -向 下 比 


E] (XZ-29-95) 身份 比较 
ç 。 我 们 都 是 同事 ， 创 那个 项 目 ， SAET 那么 让 好 一 - 直 趟 ， 赵 完 ， 他 也 疲 了， 然后 束 换 了 男 一 家 公 身份 相对 优势 放 
m 5 确实 也 有 点 坑 他 ， 然 后 其 他 的 正式 员工 也 不 NR … 后 来 他 也 走 了 。【 个 体 间 比较 -向 下 比较 】(CX-25- 大 
3 57) 


iE: 篇 幅 限 制 只 展示 部 分 访谈 数据 和 标签 。 


"BALA fr BLASJE EI. HHAH, HHPI -EAMA FAERIE, EMI EIP LE, BU 
ATE Mil Pe TL, Whi, HEE” DIGÉA fr ER. MTAWA] (GC-09-101) 
"EC AARE HAMMAST RUZBEH -REL BEL, BIADIIAEDCUKAZEPS, ZU 
LERF AMBERG BESHE, MIIR LEFRBEE 6, ” DIGE IB Bon, HL LIÉ EE] (4-1-39) 


派 遗 工 身份 长 期 -短期 判断 是 指派 遗 员工 对 其 近 三 年 内 是 否 依然 以 劳务 派 遗 
PE et Rte UR 
的 工作 。 如 ， 疫 情 期 间 找 工作 难 ， 派 遗 工 作 至 少 可 以 提供 稳定 的 收入 ， 以 解决 
生存 问题 。 但 是 ， 对 于 那些 适合 以 劳务 派遣 方式 就 业 的 工作 ， 例 如 ， 工 程 项 目 


管理 员 、 程 序 员 等 ， 派 遗 员 工 则 倾向 于 将 派 遗 工 身份 当 作 长 期 的 。 
"An AR Hl T TETUR EIC, BETHEIIE E AE IILTE, BEBUIUFUEMRIEREE DUE TER 
Wi BIRT REUT S ELDER TE Res P" DSHBERBURE ETE] Q-07-83) 
“AIRRA. HRH Ze BETREN A EI s BE AT SEHE REB RU 
B/S, EEEAKZ Ad. AWH. " [KOMI MER TED (CX-25-95) 
1) 身份 隔离 策略 
身份 隔离 策略 主要 是 指派 遗 员 工 转移 对 组 织 身份 期 望 -体验 不 匹配 的 关注 ， 


通过 增 大 与 该 组 织 身 份 的 心理 距离 或 降低 组 织 身 份 的 重要 性 来 应 对 双重 组 织 身 
份 旭 詹 。 当 引发 期 望 -体验 不 匹配 是 派 遗 单位 组 织 身 份 ， 且 处 于 配合 地 位 时 ， 派 
中 员工 与 派 遗 单位 的 互动 非常 少 ， 派 遗 单位 的 组 织 身 份 基本 上 处 于 “和 遗 筷 ” 状 
态 。 因 此 ， 派 遗 员 工 很 容易 采取 隔离 的 方式 ， 将 自我 与 派 遗 单位 分 隔 开 。 

不 少 受 访 者 的 身份 隔离 策略 涉及 到 了 增 大 心理 距离 : 弱化 与 组 织 的 联系 或 
者 强调 人 际 互动 少 。 如 ， 一 些 派 遗 员工 认为 既然 派 遗 组 织 已 经 将 自己 “放养 ” 
那 自己 也 不 必 与 该 单位 产生 心理 上 的 联系 。 增 大 心理 距离 能 够 帮助 派遣 员工 回 
避 由 派 遗 单位 组 织 身 份 带 来 的 威胁 感 和 不 安全 感 。 其 次 ， 降 低 派 遗 单位 组 织 身 
份 的 重要 性 主要 通过 简单 化 派 遗 单位 的 管理 职责 和 减少 派 遗 单位 的 存在 感 。 由 
于 派 遗 单位 在 与 用 工 单位 的 合作 中 扮演 着 协助 者 的 角色 ， 一 些 派 遗 工 会 无 意识 
地 降低 派 遗 单位 的 重要 性 ， 从 而 缓解 派 遗 单位 组 织 身 份 不 匹配 引发 的 消极 感受 。 
值 的 一 提 的 是 ， 那 些 将 劳务 派 遗 视 为 短期 就 业 方式 的 派 遗 员工 ， 他 们 采取 里 份 
隔离 策略 时 ， 还 会 强调 自己 的 日 常 工作 内 容 与 正式 工 的 同 质 性 ， 将 未 来 的 自己 
视 为 正式 工 群体 的 一 员 。 

2) 身份 反刍 策略 

身份 反刍 是 指派 遗 员工 持续 不 断 地 关注 和 反复 思考 引发 期 望 -体验 不 匹配 的 
组 织 身 份 。 当 引发 期 望 -体验 不 匹配 是 用 工 单位 的 组 织 身份 ， 且 用 工 单位 组 织 丑 
份 主导 时 ， 派 遗 员工 倾向 于 采用 身份 反 铂 策略 。 一 方面 ， 派 莹 员工 的 日 常 工作 
活动 和 人 际 互 动 主要 发 生 在 用 工 单位 中 ， 用 工 单位 组 织 身 份 相 较 于 派 遗 单位 组 
织 身份 ， 在 认 知 中 处 于 更 加 活跃 的 状态 ; 而 且 用 工 单位 组 织 映 份 占 主导 时 ， 其 
带 来 的 负面 信息 更 能 吸引 派 遗 员工 的 注意 力 。 因 此 ， 由 用 工 单位 组 织 身 份 期 望 - 
体验 不 匹配 带 来 的 消极 情绪 和 感知 长 时 间 控 制 着 派 遗 员工 的 认 知 和 注意 力 ， 给 
其 禹 来 压力 和 自我 损耗 。 

男 一 方面 ， 不 少 派 遗 员工 提 到 在 身份 反刍 中 ， 他 们 会 更 加 频繁 地 对 进行 自 
我 反思 ， 在 脑海 中 就 劳务 派 遗 这 种 用 工 方式 、 未 来 发 展 等 进行 自我 辩论 。 这 一 
过 程 会 加 剧 派 遗 员工 对 当下 自身 所 处 境遇 的 无 共和 不 莫 ， 对 未 来 的 焦虑 和 不 安 。 
男 外 ， 派 遗 员工 常常 在 自我 辩论 中 将 自己 的 “不 幸 遭 遇 ” 归 因 于 劳务 派 遗 制度 
等 外 部 因素 ， 从 而 “证 实 ” 了 自身 无 力 改变 现状 ， 但 却 可 以 跳出 劳务 派 遗 的 想 
法 是 合理 的 。 特 别 是 那些 将 劳务 派 遗 判定 为 短期 工作 的 受 访 者 ， 他 们 多 次 谈论 
并 支持 网 上 对 劳务 派 遗 的 负面 评论 ， 而 且 还 会 通过 积极 构想 未 来 的 美好 工作 ， 
来 批判 劳务 派 遗 这 种 “有 问题 ”的 用 工 方 式 。 

3) 身 份 比较 策略 

身份 比较 策略 是 指派 遗 员工 分 散 注 意 力 ， 通 过 多 重 比 较 以 合理 化 喘 份 劣势 
和 放大 身份 优势 来 重新 评估 双重 组 织 身 份 期 望 -体验 比较 中 的 不 匹配 。 当 引起 期 
望 -体验 不 匹配 的 是 用 工 单位 组 织 身 份 ， 但 用 工 单位 组 织 身 份 配合 时 ， 派 遗 员工 
倾向 于 采取 身份 比较 策略 。 这 些 派 遗 员 工 实际 上 知晓 用 工 单位 基本 上 不 可 能 大 
他 们 做 出 改变 ， 而 自身 在 用 工 单位 也 是 以 完成 项 目 为 主 ， 项 目 结束 就 会 离开 。 
因此 ， 他 们 需要 一 种 暂时 的 、 快 速 见 效 的 策略 ， 来 缓解 不 匹配 带 来 的 消极 感受 。 
本 文 研究 发 现 ， 身 份 比较 策略 能 够 起 到 这 样 的 作用 ， 进 而 降低 双重 组 织 映 份 不 
EUR, ERE EE EN o 

一 方面 ， 派 遗 员 工 通 过 人 际 间 的 向 上 比较 来 合理 化 身份 劣势 。 如 ， 派 遗 员 
工 在 与 用 工 单位 正式 员工 的 比较 中 ， 看 到 了 自己 之 所 以 处 于 劣势 “没有 晋升 机 
会 )， 是 因为 自身 以 往 不 够 努力 ， 反 而 激发 了 他 们 提升 工作 能 力 的 决心 。 特 别 是 
那些 打算 长 期 以 劳务 派 遗 形式 工作 的 受 访 者 ， 他 们 还 谈论 到 了 一 些 自主 学 习 计 


划 。 这 种 情况 在 那些 岗位 技术 要 求 高 的 派遣 员工 当中 比较 常见 。 他 们 并 不 在 乎 
当下 的 技能 水 平 ， 而 是 更 加 关注 未 来 的 提高 。 另 一 方面 ， 派 遗 员 工 通过 人 际 间 
的 和 个 体内 的 向 下 比较 ， 将 有 限 的 注意 力 转移 到 自身 在 当前 状态 下 的 相对 优势 
上 ， 降 低 对 不 匹配 的 注意 力 。 如 一 些 派 遗 员 工 将 自己 当前 的 经 历 与 以 往 的 经 历 
进行 比较 ， 突 出 当前 状况 相 较 以 往 已 经 有 了 改善 ， 以 此 来 舒缓 不 匹配 带 来 的 紧 
张 和 不 平衡 感 。 
4) 身份 创造 策略 
身份 创造 策略 是 指派 遗 员 工 集中 注意 力 于 发 展 或 挖掘 “不 匹配 ”的 组 织 身 
份 ， 为 自己 及 其 所 在 的 派 遗 员工 群体 创造 一 个 社会 位 置 ， 并 主动 寻找 当前 工作 
的 意义 ， 以 此 来 解决 身份 入 次 问题 。 2 be r 
派 遗 单位 组 织 身 份 ， 且 派 遗 单位 组 织 映 份 主导 时 ， 他 们 急需 通过 社会 位 置 创造 
A ne cT 
们 往往 会 就 自身 的 劣势 情况 进行 客观 理性 地 分 析 ， 接 受 自身 的 不 足 ， 如 “学 历 
低 ”“ 技 术 差 ”?。 而 当下 “不 匹配 ”的 派 遗 单位 组 织 身 份 是 他 们 能 够 实现 快速 就 
业 ， 提 升 工 作 能 力 的 便捷 途径 。 通 过 劳务 派 遗 ， 他 们 可 以 到 行业 排名 靠 前 的 公 
S 司 工 作 和 学 习 、 可 以 进入 事业 单位 或 高 校 这 样 体面 的 地 方 工 作 。 并 且 这 些 派 遗 
员工 的 思考 不 仅仅 局 限于 自身 的 情况 ， 他 们 会 将 自我 与 整个 派 遗 员工 群体 联系 
在 一 起 ， 认 为 整个 派 遗 员工 群体 面临 相似 的 处 境 ， 即 便 存在 和 劣势， 但 作为 社会 
一 员 ， 也 有 存在 的 价值 ， 在 社会 中 应 该 有 其 特有 的 位 置 。 但 是 ， 对 于 那些 将 长 
期 以 劳务 派 遗 形式 工作 的 员工 而 言 ， 仅 仅 找到 自身 所 在 的 社会 位 置 还 是 不 够 的 。 
特别 地 ， 在 面临 工作 挑战 或 职业 发 展 瓶 颈 时 ， 他 们 还 会 主动 寻找 工作 中 的 意义 
以 此 保持 希望 ， 增 加 安全 感 和 提升 自我 价值 。 
身份 创造 体现 了 派 遗 员工 的 一 种 社会 适应 能 力 ， 是 其 在 理性 分 析 下 的 自我 
超越 。 通 过 身份 创造 ， 由 派 遗 单位 组 织 身份 期 望 - 体 验 不 匹配 引起 的 不 安全 感 和 
不 确定 性 得 到 缓解 。 更 重要 的 是 ， 身 份 创造 策略 的 使 用 表明 派 遗 员工 敢于 承认 
ta 自身 的 不 足 ， 并 由 此 找到 自我 定位 ， 又 能 够 以 积极 乐观 的 态度 面 对 相 对 劣势 的 
Ps 处 境 ， 发 掘 工作 中 的 意义 


= 四 种 身份 辩护 策 Aip, 身份 创造 、 身 份 隔离 和 身份 比较 策略 ， 能 够 通过 降 
= 低 不 匹配 的 消极 影响 或 者 将 不 匹配 转变 为 匹配 来 调整 双重 组 织 身份 期 望 -体验 比 
O BDI, RMA E. AA R DU 36$ 1 a S3: SIOOUER 2H 2L I — 
致 更 加 严重 ， 恶 化 身份 尴 罚 。 
3.5 互补 关系 下 双重 组 织 身 份 的 协同 作用 
双重 组 织 身 份 期 望 -体验 比较 结果 是 “匹配 -匹配 ”时 ， 派 遗 员 工 对 两 个 组 
织 身 份 的 认 知 和 情感 往往 是 积极 的 。 由 于 互补 性 ， 与 两 个 组 织 身份 相关 的 情感 
及 认 知 会 相互 促进 ， 产 生 正 向 协同 作用 。 反 之 ， 当 比较 结果 是 “不 匹配 -不 匹配 ” 
时 ， 容 易 产 生 负 问 协 同 作用 ( 见 表 8)。 
表 8 双重 组 织 身份 协同 编码 示例 
访谈 数据 及 相应 标签 一 阶 概念 | 二 阶 概念 | 核心 概念 
et em en 
这 人 二 时 位 名 作成 了 ， 所 以 就 是 ， 不 HIN EL 我 介 Tic Ux kan 有 人 


T i Ec pe 不 公正 的 待遇 呀 ， 被 看 不 起 呀 。【 不 在 意 儿 
H At E tein 人 家 应 有 能 力 接 到 这 一 份 
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负面 1) 
任务 ， 就 是 有 有 能 力 ， 接 到 这 份 任务 ， 我 们 就 跟着 他 
Vo tn o WRRRA UERBO UC, bre iE EA qb | MAPA | 基于 社 
i, BID FUROR «i Ard s HUGE E OB A D. RR 任务 。 屠 你 像 ， 可 全 
以 理解 为 就 像 打 游戏 ， 那 个 队长 能 接 到 那个 任务 ， 那 带 我 们 这 些 队员 打 那 些 副本 ， 就 是 这 样子 。 屠 你 因为 我 们 这 些 交换 的 
队员 没 办 法 接 到 这 个 任务 ， 所 以 说 只 能 跟着 队长 。 然 后 那 队长 人 家 搂 到 任务 ， 那 人 家 出 力 ， 那 背 定 说 拿 的 比较 多 ， 
F 
à 


h 
f 
Eu 
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那 你 看 我 们 这 些 队员 就 是 喝 汤 吃 点 小 肉 ， 就 可 以 这 么 理解 【多 角度 看 待 劳务 派遣】(CP-11-173) 向 协 
。 “〈 听 到 用 工 单位 一 些 负面 的 癌 论 ) 因为 这 个 世界 上 无 论 做 什么 事情 都 是 有 ， .反对 你 的 声 关 存在 的 就 是 ， 把 他 万 
ich ee (类 似 的 ) GB 公司 对 你 做 这 样 ， 对 其 他 人 也 不 会 差 …… 因 为 我 不 刚刚 说 过 了 ， 就 是 ， 很 

定 有 不 à ， 就 是 你 无 论 一 个 企业 他 做 的 再 好 ， 然 后 呢 ， 它 部 是 有 一 些 很 不 好 声音 存在 …… 我 觉得 信任 传递 
这 东西 是 很 正常 的 。 【信任 维 P (CP-08-144) 


。 劳务 派 遗 单位 就 是 政府 的 ， 跟 政府 合作 。 他 们 也 不 敢 违 规 ， 也 要 遵守 劳动 合同 …… 政 府 在 找 合 作 单 位 ， 可 能 考虑 
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。 即便 说 ， 这 次 项 目 不 怎 么 样 ， 有 些 人 不 好 相处 ， 那 反正 ， 活 干 完 了 有 时 候 也 会 跟 我 们 老板 (这 里 指派 遗 单位 的 )， 

就 ， 抱 她 一 下 ， 吐 槽 吐槽， 他 比较 理解 这 种 的 。 那 你 项 目 做 多 了 ， 肯 定 是 会 遇 到 这 样 那样 的 情况 ， 就 当 …… 锻 炼 。 工作 障碍 消 

【不 良 情绪 排解 】(SB-06-142) ] . j EP" : 

。 劳务 派 遗 ， 他 们 是 给 我 ， 给 我 和 现在 的 公司 一 个 沟通 ， 它 属于 一 个 中 间 的 …*… 有 些 不 方便 的 事 ， 我 就 找 那个 ( 派 遗 zi 
单位 ) 去 沟通 嘛 ， 他 跟 那个 用 人 单位 再 去 沟通 。 [BI REN 除 】(SB-13-107) 

。 然后 它 在 我 的 心 的 印象 ， 它 在 我 心里 的 印象 ，*** ( 位 ) 可 能 给 我 们 不 止 这 点 工资 ， 你 知道 吗 ? 中 间 他 们 
( 派 遗 单位 ) 吃 了 一 道 回 ， 他 们 中 间 扣 了 一 部 分 钱 …… ERDERA LEIA 待遇 ， 我 们 的 是 什么 待遇 。 再 

说 ， Ae en me (用 工 单位 )， 我 们 又 和 这 个 用工 单 位 的 ) 正 式 工 ， 无 形 中 有 很 大 差距 。【 经 济 剥 m 


75) 
. Env 你 什么 赚钱 ， 你 没什么 价值 了 ， 人 自然 也 不 会 ， 就 是 像 以 前 那样 重视 你 。 那 么 咖啡 店 ， 更 不 会 说 ， 就 基于 经 济 
EEG TELA D LEE Tea Hl OTIDO — pM 
* 因为 总 体 上 来 说 ， 没 有 很 积极 的 态度 。 只 能 说 ** l 单位 ) 和 外 派 公司 都 是 为 了 赚钱 呐 。 那 你 工作 也 是 为 了 出 Tex E AE ^] 44 
钱 。【 缺 乏 工作 积极 性 】(CX-25-89) d E 
。 对 于 我 来 说 ， ERAT ERR OE … 没 必要 积极 的 努力 工作 【降低 工作 努力 程度 】(CX-24-181) 向 协同 
. KOREEN SEE DC BURUS A GB 9 ve JD 甚至 是 多 工作 少 拿 钱 …… 怎 么 涨 工资 ， 我 们 这 块 也 没有 …… 见 不 
到 未 来 ， 一 门 心思 想 着 走 ， 赶 紧 跑 。 ITI (XZ 19-209) AE HM 
。 他 们 一 个 把 你 当 商 品 ， 一 个 把 你 当 狗 ， 你 还 ， 还 留恋 什么 ? …… 这 种 就 业 方 式 ， 肯 定 要 给 钱 多 的 ， 能 拿 到 揣 在 手 
里 。 所 以 我 们 很 多 都 其 实 不 愿意 缴 保险 ， 谁 知道 将 来 会 怎么 样 ， 还 能 不 能 拿 到 。 【重视 短 期 利益 】(CP-34-167) 
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Wk: 篇 幅 限 制 只 展示 部 分 访谈 数据 和 标签。 
(1) 基于 社会 交换 的 正 向 协同 
当 派 遗 员 工 的 双重 组 织 身 份 期 望 与 体验 比较 结果 是 匹配 -匹配 时 ， 倾 向 于 认 
为 自身 与 两 个 组 织 均 建立 基于 社会 交换 的 关系 。 基 于 社会 交换 的 规范 强调 交换 
双方 长 期 的 信任 和 情感 ， 这 些 并 没有 写 在 合同 里 或 者 有 具体 的 文件 说 明 ， 但 它 
是 一 种 交换 双方 默认 的 责任 凡 ]。 当 派 遗 员工 获得 来 自 派 遗 单 位 的 非 正 式 福利 时 ， 
会 将 其 判定 为 组 织 的 支持 和 关怀 ， 产 生 “ 组 织 为 我 好 ， 我 也 会 为 组 织 考虑 ”的 
想法 。 他 们 更 容易 成 为 派 遗 单位 “坚定 的 拥护 者 ”主动 维护 组 织 的 声誉 。 更 重 
要 的 是 ， 这 些 派 遗 员工 将 派 遗 单位 和 用 工 单位 之 间 的 关系 视 为 一 种 “互助 ”的 
合作 ， 而 自身 则 成 为 了 帮助 他 们 合作 达成 的 纽带 。 
基于 社会 交换 的 正 向 协同 主要 表现 在 三 个 方面 : 偏见 撰 弃 、 信 任 传递 和 工 
作 障 碍 消除 。 首 先 ， 来 自 组 织 内 的 不 尊重 、 歧 视 ， 社 会 上 的 偏见 、 污 名 极 易 让 
派 遗 员工 产生 自卑 的 心理 ， 将 来 自 外 部 的 偏见 内 化 。 而 当 双 重组 织 身 份 内 容 占 
据 大 量 基 于 社会 交换 内 容 时 ， 能 够 重 塑 派遣 员工 的 认 知 ， 让 他 们 以 更 加 积极 的 
- 态度 看 到 自身 独 有 的 价值 。 uH. KERIA 通过 换 位 思考 或 者 多 角度 来 看 待 
N “偏见 ” 减少 不 必要 的 误解 和 冲突 。 其 次 ， 信 任 是 社会 交换 的 关键 ， 派 遣 员工 
2 与 两 个 组 织 建立 的 信任 会 跨 组 织 传递 。 如 ， 对 派 遗 单位 的 信任 使 得 派遣 员工 相 
信 自己 不 会 被 派 遗 到 差 的 项 目 上 ; 用 工 单位 的 积极 体验 ， 进 一 步 增 强 对 派 遗 单 
| 位 的 信任 。 最 后 ， 基 于 社会 交换 的 协同 有 助 于 消除 工作 中 的 隐形 障碍 ， 包 括 : 
= 排解 不 良 情绪 、 消 除 沟通 障碍 等 。 
一 (2) 基于 经 济 交换 的 负 癌 协同 
当 派 遗 员 工 的 双重 组 织 身份 期 望 与 体验 均 不 匹配 时 ， 倾 向 于 认为 自身 与 两 
^82 均 建立 基于 经 济 交 换 的 关系 。 基 于 经 济 交 换 的 规范 意味 着 ， Sia aps 
METAS, RAI PSEUIEEPESIJOR 5 Le “RRF” 
业 使 用 劳务 2 t 1 um ud 
工 看 问题 的 视角 拉 入 “经 济 交换 ”的 规则 。 劳务 派 遗 这 种 三 方 主 体 构 成 的 用 工 
方式 ， 实 际 上 成 为 了 三 方 在 “利益 权衡 ”的 博弈 品 。 只 不 过 这 场 博 弈 本 身 是 力 
量 不 均衡 的 ， 派 遗 员 工 始终 处 于 弱势 一 方 ， 他 们 很 少 能 够 获得 与 劳动 付出 相 匹 
配 的 收入 。 而 一 旦 这 种 思想 渗入 到 派 遗 员工 的 认 知 中 ， 无 论 派 遗 单位 和 用 工 单 
位 曾经 做 出 多 少 基于 “社会 交换 ”的 努力 ， 很 难 将 其 “商人 ”“ 资 本 家 ”的 印 
象 抹 去 。 这 也 就 是 为 什么 一 些 派 遗 员工 即便 感受 到 了 派 遗 单位 或 者 用 工 方 的 一 
些 组 织 关 怀 ， 但 是 仍然 会 判定 劳务 派 遗 单位 是 “剥削 者 和 “吸血鬼 ” 用 工 单 位 
是 在 “压榨 ”劳动 者 。 
这 种 基于 经 济 交换 的 关系 使 得 两 个 组 织 身 份 更 容易 产生 负 向 协同 作用 。 受 
访 者 中 最 为 明显 的 表现 就 是 相对 剥夺 感 增强 、 工 作 动 力 缺 乏 和 离职 意向 增强 。 
对 于 派 遗 员工 而 言 ， 三 方 中 的 弱势 地 位 和 不 公正 的 对 待 ， 导 臻 他们 感知 到 强烈 


的 经 济 剥 夺 感 和 社会 剥夺 感 ， 很 难 将 自我 与 两 个 组 织 身 份 建立 紧密 联系 (如 上 忠 
诚 、 认 同 )。 即 时 的 高 报酬 是 他 们 决定 是 否 继续 留 在 派 遗 单位 的 关键 ,一旦 有 更 
好 的 赚钱 机 会 ， 他 们 会 写 不 犹 隔 的 跳槽 。 另 外 ， 基 于 经 济 交 换 的 关系 容易 让 派 
遗 员 工 产 生 “ 拿 多 少 ， 干 多 少 ” 的 想法 ， 缺 乏 工 作 主 动 性 。 在 派 遗 单位 和 用 工 
单位 只 关心 “能 不 能 完成 任务 ” 不 看 重 派 遗 员 工 “ 怎 么 做 ”或 “经 历 了 什么 ” 
的 情况 下 ， 派 遗 员工 会 根据 报酬 来 计划 自己 的 付出 。 
3.6 组 织 身 份 结 果 

双重 组 织 映 份 结 果 并 非 是 一 成 不 变 的 。 当 派 遗 任务 结束 ， 新 的 派 遗 任务 开 
始 时 ， 双 重组 织 身 份 会 经 历 新 的 一 轮 动态 发 展 。 不 同 的 是 ， 表 层 认 同 需 要 中 只 
有 关于 新 用 工 单 位 的 认 知 ， 养 家 求 稳 需 要 和 曲线 成 长 需要 在 具体 内 容 上 可 能 会 
产生 变化 。 在 每 一 次 派 遗 任务 中 ， 双 重组 织 身份 结果 分 为 两 类 :; 双重 组 织 身份 
实现 和 双重 组 织 身 份 破 和 裂 〈 见 表 9)。 

表 9 双重 组 织 身份 结果 编码 示例 


访谈 数据 及 相应 标签 一 阶 概念 二 阶 概念 核心 概念 
。 整体 上 认同 ， 如 果 他 们 想来 ， 我 可 以 介绍 。【 认 同 】(SB-06-164) 派 遗 单位 组 织 认 同 
。 你 感觉 你 是 公司 的 一 部 分 ， 就 是 ， 咽 ， 就 是 你 感觉 你 你 彻底 融入 了 这 不 双重 组 织 身 
公司 ， 就 是 你 感觉 ， 就 是 ， 这 家 公司 的 很 多 都 跟 你 息息相关 的 ， 所 以 说 就 工 单位 组 织 认同 份 实现 
是 很 好 ， 就 感觉 你 是 公司 的 一 块 。【 融 入 感 】(CP-08-130) 双重 组 织 身 
。 那 就 可 能 更 更 更 不 认同 啊 。【 不 认同 】(CXZ-01-57) 派 遗 单位 组 织 不 认 份 结果 
ii i [ri 双重 组 织 身 
。 这 企业 的 很 多 做 法 是 不 对 的 ， 他 们 自己 的 员工 也 会 吐槽 ， 我 是 不 能 认同 工 单 位 组 织 不 认 份 破裂 
这 个 组 织 。 【不 认同 】(CP-31-178) 后 
iE: 篇 幅 限 制 只 展示 部 分 访谈 数据 和 标签 。 
(1) 双重 组 织 身 份 实现 


T 


派遣 员工 的 双重 组 织 身 份 实现 意味 者 对 两 个 组 织 吴 份 均 持 有 积极 的 看 法 。 
他 们 往往 处 于 一 种 舒 过 或 者 同上 发 展 的 积极 状态 s。 派 遗 员工 通常 体会 到 了 较 低 
的 工作 不 安全 感 ， 能 够 将 注意 力 聚 焦 于 工作 之 上 。 
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其 次 ， 双 重组 织 身 份 实现 的 员工 经 常会 将 组 织 认 同 归 因 于 自我 提升 和 成 长 。 
他 们 强调 在 用 工 单位 中 和 E 够 学 习 到 新 的 知识 ， 提 升 技 能 ， 感 受到 工作 意义 。 少 
数 派 遗 员工 提 到 派 遗 单位 的 组 织 的 一 些 技能 培训 ， 即 便 是 技术 含量 比较 低 的 、 
入 门 级 的 培训 。 

"BUS BELT ORÉUUK LBIUBLBIZSLBIBERS Y. HERRER. MZ BEBUPERUES. JEU ICEFART, 
TUAE RUBUS IBIAHRUHTAE IS EHE -PREH M HARKER H " (C-1-23)" 

比较 有 趣 的 发 现 是 ， 对 用 工 单位 的 组 织 认 同 并 不 一 定 伴 随 着 组 织 归属 感 。 
尤其 是 对 于 那些 以 项 目 制 方式 派 中 的 员工 。 主 要 原因 在 于 他 们 知道 项 目 结束 ， 
便 会 离开 用 工 单 位 ， 随 后 被 派遣 到 下 一 个 项 目 。 与 用 工 单位 保持 一 种 松散 的 关 
系 ， 有 利于 他 们 尽快 从 以 往 的 项 目 中 跳出 来 ， 并 快速 的 适应 新 项 目 上 中]。 

(2) 双重 组织 身份 破裂 

双重 组 织 身 份 破裂 是 派 遗 员 工 双 重组 织 身 份 期 望 完 全 破裂 ， 认 为 自己 既 不 
属于 劳务 派 遗 单位 ， 也 不 属于 用 工 单位 的 一 种 身份 结果 。 派 遗 员 工会 将 自我 与 
两 个 组 织 分 割 开 ， 表 达 对 两 个 组 织 的 抵触 和 不 认同 。 问 卷 调查 结果 也 显示 ， 这 
subse inq quip aqq uM 
对 于 这 些 派 遗 员 工 而 言 ， 劳 务 派 遗 经 历 是 是 一 个 糟糕 的 体验 ， 不 仅 没 有 获得 相 
应 的 自我 提升 ， 而 且 可 能 会 对 自身 未 来 的 职业 发 展 产生 不 利 的 影响 。 
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“编号 C-1 是 一 家 汽车 制造 企业 的 人 力 资源 经 理 ， 主 要 负责 员工 招聘 和 人 才 培 养 。 
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通常 ， 双 重组 织 身 份 破裂 的 派 遗 员工 会 选择 离职 。 在 我 们 的 受 访 者 中 ， 有 
2 位 已 经 离职 ，1 位 递交 了 离职 申请 ， 还 有 一 些 正 在 为 离职 做 准备 。 而 且 他 们 对 
劳务 派 遗 这 种 用 工 方式 产生 了 强烈 的 负面 情绪 ， 表 示 在 未 来 的 就 业 选 择 中 会 避 
免 这 种 用 工 方 式 。 问 卷 结 果 也 显示 ， 这 些 员工 在 “未 来 五 年 职业 规划 中 ”往往 
会 选择 以 正式 员工 的 身份 工作 。 

“OITA MAHE AWB -e MEHR, DMBEÉIDEDUF E" (QT-30-145) 
3.7 派遣 员工 双重 组 织 身份 动态 发 展 模型 
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= 图 3 劳务 派 遗 员工 双重 组 织 身份 动态 发 展 模型 
pee ik: OI 表示 派 遗 单位 组 织 身份 ，OIc 表 示 用 工 单位 组 织 身份 。A 表示 派 遗 单位 ，C 表示 单位 。 匹 配 -匹配 ， 代 
> R OI 期望- 体验 匹配 ，OIc 期 望 - 体 验 匹 配 。 不 匹配 -不 匹配 ， 代 表 OI 期 望 -体验 不 匹配 ，OIc 期 望 -体验 不 匹配 。 匹 配 - 
不 匹配 ， 代 表 GDOIA 期望 -体验 不 匹配 ，OIc 期 望 -体验 匹配 ，Q@OIA 期 望 -体验 匹配 ，OIc 期 望 -体验 不 匹配 。 
G 本 文 构建 了 “劳务 派 遗 员工 双重 组 织 身份 动态 发 展 模型 ”( 见 图 3)。 派 遗 
{z 前 阶段 ， 派 遗 员工 的 养家 求 稳 需要 、 曲 线 成 长 需要 和 表层 认同 需要 构成 了 双重 
| 组 织 身份 期 望 。 其 中 ， 养 家 求 稳 需 要 常常 与 派 遗 单位 的 组 织 身 份 期 望 相关 ， 而 
曲线 成 长 需要 与 用 工 单位 的 组 织 身份 期 望 联系 在 一 起 。 三 种 需要 共同 形成 了 双 
重组 织 身份 的 表层 知识 。 

随后 ， 派 遗 员 工 离开 派 遗 单位 ， 执 行 派遣 任务 。 在 此 期 间 ， 通 过 非 对 称 的 
情感 、 行 为 和 认 知 实践 ， 形 成 双重 组 织 身份 体验 ， 双 重组 织 身份 知识 由 表层 向 
深层 发 展 。 派 遗 员工 将 双重 组 织 身份 期 望 与 体验 比较 。 当 比较 结果 是 “匹配 - 匹 
配 ” 时 ， 派 遗 员工 倾向 于 与 两 个 组 织 建立 基于 社会 交换 的 关系 ， 双 重组 织 身份 
在 此 基础 上 产生 正 向 协同 作用 ， 帮 助 派 遗 员工 气 弃 偏见 、 消 除 工 作 中 的 隐形 障 
碍 ， 建 立 对 组 织 的 信任 和 依赖 ， 并 最 终 促进 双重 组 织 身 份 实现 。 当 比较 结果 为 
“不 匹配 -不 匹配 ”时 ， 派 遗 员工 倾 向 于 与 两 个 组 织 建立 基于 经 济 交 换 的 关系 ， 
双重 组 织 身 份 在 此 基础 上 产生 负 向 协同 ， 使 得 派 遗 员工 相对 剥夺 感 增强 、 工 作 
上 缺乏 动力 ， 并 最 终 导 致 双重 组 织 身份 破裂 。 

当 比 较 结 果 是 “匹配 -不 匹配 ”时 ， 引 发 双重 组 织 身份 尴 输 。 此 时 ， 双 重组 
织 身份 对 派 遗 员工 的 认 知 产生 干扰 ， 对 于 自身 的 身份 归属 产生 质疑 一 一 “我 属 
于 哪里 ? ”。 为 应 对 身份 尴 众 ， 派 遗 员 工 依据 派 遗 单位 和 用 工 单位 在 身份 中 的 相 
对 重要 性 ， 采 取 四 种 策略 一 一 身份 隔离 、 身 份 反刍 、 身 份 比较 和 身份 创造 一 一 


对 双重 组 织 身 份 期 望 -体验 不 一 致 进行 辩护 。 其 中 ， 喘 份 创造 、 喘 份 隔离 和 身份 
比较 策略 ， 能 够 通过 降低 不 匹配 的 消极 影响 或 者 将 不 匹配 转变 为 匹配 来 调整 双 
重组 织 身 份 不 一 致 ， 进 而 解决 身份 厂 众 问题 ， 有 利于 双重 组 织 身 份 实现 。 而 身 
份 反 刍 策 略 则 常常 会 导致 不 匹配 引发 的 负面 认 知 和 情绪 愈加 强烈 ， 最 终 引 发 双 
重组 织 身 份 破裂 。 此 外 ， 派 遣 工 号 份 长 期 -短期 判断 会 影响 身份 辩护 策略 选择 。 
那些 长 期 以 劳务 派 遗 方式 就 业 的 员工 ， 在 派 遗 单位 组 织 身份 主导 时 ， 倾 向 于 选 
择 身 份 创 造 策略 ， 而 在 派 遗 单位 组 织 身份 是 配合 身份 时 ， 采 用 身份 隔离 策略 。 
将 劳务 派遣 就 业 方式 视 为 短期 工作 的 员工 ， 在 用 工 单 位 组 织 身 份 主 导 时 ， 采 用 
身份 反 急 的 策略 。 在 用 工 单位 组 织 身份 配合 时 ， 采 用 身份 比较 的 集 略 。 

最 后 ， 双 重组 织 身份 实现 并 非 是 稳定 的 。 当 派 遗 任务 结束 ， 新 的 派 遗 任务 
开始 时 ， 双 重组 织 身 份 会 经 历 新 的 一 轮 动态 发 展 。 这 是 因为 ， 不 同 的 派遣 任务 
涉及 的 用 工 单位 或 岗位 类 型 不 同 ， 相 关 的 工资 和 福利 会 产生 一 定 的 变化 ， 在 新 
用 工 单 位 中 ， 工 作 内 容 及 流程 、 晋 升 条 件 等 会 有 不 同 程度 的 改变 。 因 此 ， 尽 管 
双重 组 织 身份 主要 还 是 与 养家 求 稳 需要 和 曲线 成 长 有 关 ， 但 是 在 具体 内 容 上 会 
结合 实际 情况 有 所 不 同 。 因 此 ， 新 的 派遣 任 务 使 得 双重 组 织 身 份 期 望 发 生 一 定 
程度 的 变化 ， 在 进入 派 遗 阶段 后 ， 新 的 用 工 单位 ， 新 的 双重 组 织 身份 体验 下 ， 
派 遗 员工 可 能 还 会 面临 丑 份 槛 粹 。 此 时 ， 以 往 的 派 遗 经 历 以 及 身份 辩护 集 略 会 
使 派遣 员工 在 新 的 工作 环境 中 快速 调整 以 适应 工作 环境 。 

4 讨论 及 研究 启示 

本 文通 过 对 34 位 来 自 不 同行 业 的 派 遗 员工 的 访谈 及 其 他 资料 的 质 性 分 析 ， 
构建 了 “劳务 派遣 员工 双重 组 织 身 份 动态 发 展 模型 ”。 研 究 发 现 : C) 双重 组 织 
身份 的 期 望 与 体验 的 比较 有 三 种 可 能 结果 ,“ 匹 配 -匹配 ”推动 双重 组 织 吴 份 实 
现 ,“ 不 匹配 -不 匹配 ”造成 双重 组 织 身 份 破裂 ， 而 “匹配 -不 匹配 ”是 引发 双重 


离 、 喘 份 比较 和 身份 创造 会 缓解 身份 尴 雁 ， 促 使 双重 组 织 身 份 实现 ， 而 身份 反 
刍 会 造成 身份 尴 榨 的 进一步 恶化 ， 导 致 双重 组 织 身份 破裂 。 
4.1 我 属于 哪里 ? xus R x 4 SU 

双重 组 织 身 份 期 望 -体验 比较 中 的 “匹配 -不 匹配 ”是 引发 双重 组 织 身份 尴 
爷 的 主要 前 因 。 由 于 双重 组 织 身 份 的 互补 性 特征 ,“ 匹 配 -不 匹配 ”意味 着 双重 
组 织 身份 期 望 中 部 分 满足 和 部 分 不 满足 ， 派 遗 员工 难以 完全 将 “匹配 ”的 组 织 
身份 内 化 ， 也 不 能 完全 舍弃 “不 匹配 ”的 组 织 身 份 ， 因 此 陷入 一 种 “进退 两 难 ” 
的 映 份 烛 粹 状态 ， 不 知道 自己 到 底 应 该 属于 哪里 。 
理论 上 ， 互 补 的 双重 组 织 身 份 产生 的 身份 复 熔 不 同 于 其 他 结构 下 产生 的 昼 
份 问题 。 独 立 结构 的 双重 身份 常常 是 由 于 有 限 资 源 〈 时 间 、 精 力 等 ) 的 争夺 而 
产生 了 负面 洪 出 效应 PC ， 例 如 ， 满 足 家 许 吴 份 需要 产生 的 情绪 耗 况 会 减少 员 
工 满 足 工作 身份 需要 的 情感 资源 多。 交叉 结构 下 ， 往 往 是 由 于 两 个 身份 在 内 容 
上 价值观 、 目 标 、 意 义 等 ) 的 矛盾 的 而 引发 身份 冲突 或 者 混 消 。 如 ， 会 计 师 
的 职业 身份 提倡 专业 自主 性 和 维持 高 标准 ， 而 组 织 身份 却 更 强调 控制 、 权 威 以 
及 对 组 织 的 忠诚 I， 高 层 管理 者 所 在 合资 公司 的 价值 观 与 其 母 公司 的 价值 观 不 
兼容 SU。 嵌 套 结构 的 两 个 身份 存在 手段 -目的 关系 ， 身 份 问题 的 产生 是 这 种 关系 
被 打破 ， 双 重组 织 身 份 产生 了 分 化 。 如 ， 全 球 化 跨国 公司 中 ， 子 公司 的 管理 者 
违背 总 部 指导 做 出 更 有 利于 子 公 司 的 经 营 决 策 。 


实践 中 ， 劳 务 派 遗 是 一 种 “三 方 主体 ”共同 参与 的 劳动 力 配 置 方 式 。 减 少 
双重 组 织 身 份 蓝 的 要 求 派 遗 单位 和 用 工 单位 同时 重视 派遣 员工 的 组 织 身 份 期 望 
和 体验 。 对 于 派 遗 单位 而 言 ， 不 仅仅 是 做 好 关于 薪资 发 放 和 社保 缴纳 等 最 基本 
的 辅助 性 活动 ， 还 应 当 持 续 关 注 派 遗 员工 日 常 的 工作 活动 。 对 于 用 工 单位 ， 通 
过 表达 对 派 遗 员工 工作 的 尊重 ， 营 造 “ 一 视 同仁 ”的 组 织 氛 围 ， 将 派 遗 员工 的 
注意 力 转 移 到 工作 本 身 和 自身 能 力 提 升 计划 上 。 更 重要 的 是 ， 派 遗 单位 和 用 工 
单位 应 该 加 强 合 作 ， 通 过 相互 监督 和 约束 来 防范 某 一 方 的 失 责 。 

4.2 自我 防御 与 保护 : 身份 辩护 

身份 辩护 是 派 遗 员工 在 面 对 双 重组 织 身 份 尴 座 时 激发 的 一 种 自我 防御 和 保 
护 机 制 ， 包 括 了 身份 创造 、 身 份 隔离 、 身 份 反刍 和 身份 比较 。 这 些 策 略 使 得 派 
中 员工 不 必 拘 泥 于 篆 规 雇佣 方式 下 应 该 与 组 织 建立 强 关 系 中 ]， 而 是 通过 调整 双 
重组 织 身 份 期 望 -体验 比较 不 一 致 ， 跳 出 身份 尴 众 的 困境 ， 使 得 两 个 组 织 身 份 能 
够 暂时 相互 补充 ， 以 构成 相对 完整 的 派遣 员工 组 织 身 份 ， 绰 含 了 派遣 员工 适应 
劣势 职场 环境 的 智 臣 。 
理论 上 ， 以 往 个 体 层面 关于 双重 身份 的 管理 策略 常常 是 在 分 割 
(segmentation) -整合 (integration) 这 一 连续 体 上 产生 PE ， 属 于 身份 
之 间 的 管理 策略 。 而 劳务 派遣 情境 下 ， 按 照 以 往 分 割 -整合 思想 考虑 双重 组 织 
份 的 管理 策略 存在 局 限 性 。 主 要 原因 是 ， 具 有 互补 性 的 两 个 身份 ， 需 要 在 保持 
独立 性 的 基础 上 ， 发 挥 各 自作 用 ， 才 会 相互 补充 产生 协同 作用 。 这 惑 要求 映 份 
管理 策略 需 将 两 个 身份 看 成 一 个 整体 ， 既 不 能 完全 分 制 ， 也 不 能 融合 。 分 割 破 

` 完 整 性 所 带 来 的 协同 作用 ， 整 合 模 糊 了 身份 的 边界 8， 破坏 独立 性 下 各 自 特 
定 的 作用 B。 本 文 从 注意 力 控制 和 解释 效 价 两 个 更 加 细致 的 视角 来 构建 身份 管 
理 策略 ， 属 于 组 织 身份 内 部 管理 。 

在 实践 中 ， 派 遗 单位 和 用 工 单位 可 以 协助 派 遗 员工 进行 有 益 的 身份 辩护 。 
如 ， 在 派 遗 单位 话语 权 更 高 时 ， 对 于 那些 希望 长 期 以 劳务 派 遗 方式 工作 的 员工 ， 
派 遗 单位 应 该 协助 他 们 进行 身份 创造 ， 帮 助 派 遗 员 工 重 塑身 份 。 在 用 工 单 位 话 
语 权 更 高 的 情况 下 ， 应 该 关注 派遣 员工 的 情绪 状态 ， 帮 助 他 们 进行 心理 下 导 ， 
避免 派遣 员工 的 身份 反刍 。 

4. 3 AT HERERO? 互补 结构 的 双重 身份 的 协同 效应 

本 文 研究 展开 了 有 具有 互补 结构 的 双重 组 织 身份 的 协同 作用 ， 这 种 协同 作用 
的 产生 与 其 他 三 种 结构 是 不 同 的 。 独 立 结构 下 ， 正 向 协同 效应 的 产生 主要 在 于 
资源 的 正面 溢出 B531， 而 劳务 派遣 情境 下 ， 是 由 于 双重 组 织 身 份 在 功能 上 的 相互 
补充 。 交 叉 结 构 下 的 正 辐 协同 效应 可 以 通过 身份 融合 来 实现 P&lf481， 而 互补 的 双 
重组 织 身份 的 正 向 协同 效应 是 在 两 个 组 织 身 份 均 发 挥 了 各 自 特 定 的 作用 时 自然 
涌现 的 。 骨 套 结构 下 协同 效应 的 产生 是 由 高 阶 身份 与 低 阶 身份 通过 手段 -目的 关 
系 来 相互 促进 II。 而 互补 结构 双重 组 织 身份 协同 效应 的 产生 在 于 双重 组 织 身份 
的 完整 性 带 来 的 整体 效应 。 

在 现实 中 ,“ 如 何 留 住 派 遗 员工 ”是 大 部 分 劳务 派 遗 单位 吸 待 解决 的 问题 。 
结合 本 文 研究 结果 ， 笔 者 建议 对 于 有 价值 的 派 遗 员工 ， 派 遗 单 位 应 该 重视 与 派 
址 员工 基于 社会 交换 的 关系 的 建立 与 维持 ， 促 使 用 工 单位 与 派 遗 员工 建立 社会 
5 研究 贡献 、 局 限 及 未 来 发 展 
5.1 研究 贡献 

首先 ， 文 章 提出 派 遗 员工 的 双重 组 织 身 份 具有 互补 性 和 动态 性 的 特点 ， 而 


对 于 这 一 特点 的 重新 认识 和 理解 是 探讨 派 遗 员工 组 织 身份 的 前 提 。 而 且 ， 互 补 
性 的 双重 组 织 身份 区 别 于 以 往 两 个 身份 研究 中 的 独立 、 交 叉 和 构 套 关系 ， 在 理 
论 上 拓展 了 双重 身份 的 结构 关系 。 男 外 ， 本 文 将 具有 互补 性 和 动态 性 的 双重 组 
织 身份 之 间 的 相互 作用 展开 ， 诠释 了 基于 社会 交换 的 正 向 协同 作用 和 基于 经 济 
交换 的 负 向 协同 作用 ， 丰 富 了 双重 身份 研究 。 

第 二 ， 本 文 拓展 了 身份 工作 研究 。 文 章 聚 焦 微 观 个 体 层 面 ， 归 纳 和 提炼 了 
“双重 组 织 身 份 尴 罚 ” 和 “双重 组 织 身 份 辩护 ”两 个 概念 ， 用 以 解释 具有 互补 
性 和 动态 性 的 双重 组 织 身份 产生 的 身份 问题 以 及 采取 的 身份 管理 策略 。 一 方面 ， 
双重 组 织 身份 滥 询 描述 了 一 种 新 的 身份 问题 一 一 “进退 两 难 ” 的 心理 状态 ， 这 
与 由 其 他 结构 的 双重 身份 引发 的 身份 问题 是 不 同 的 。 另 一 方面 ， 四 种 辩护 策略 
采用 的 前 提 是 将 派遣 员工 的 双重 组 织 身 份 看 作 一 个 整体 ， 而 以 往 关 于 双重 身份 
的 管理 研究 ， 主 要 是 身份 之 间 的 管理 策略 07P53， 通 常 是 在 分 割 -整合 思路 下 产 
生 的 ， 并 不 适用 于 具有 互补 性 的 双重 身份 。 本 文 从 注意 力 控制 和 解释 效 价 两 个 
更 加 细致 的 新 视角 来 构建 身份 管理 策略 ， 丰 富 了 身份 管理 研究 。 

第 三 ， 文 章 构建 了 “劳务 派 遗 员工 双重 组 织 身 份 动态 发 展 模型 ” 丰富 了 组 
织 社会 化 的 理论 。 以 往 的 研究 认为 ， 新 员工 的 身份 在 人 际 互动 和 组 织 社会 化 中 
形成 和 发 展 ， 认 同 是 组 织 社会 化 重要 的 结果 趾 。 但 这 些 研究 ， 主 要 聚焦 于 单一 
组 织 不 同 层次 的 身份 形成 、 发 展 ， 以 及 不 同 层次 身份 之 间 的 互动 ， 缺 乏 针对 具 
有 互补 性 和 动态 性 的 双重 组 织 身 份 如 何 构建 和 发 展 的 研究 。 本 文 研 究 结果 对 于 
其 他 具有 互补 结构 的 双重 身份 的 身份 问题 及 管理 策略 具有 一 定 的 参考 价值 。 

最 后 ， 在 实践 方面 ， 我 们 对 派 遗 单位 和 用 工 单位 如 何 协助 派遣 员工 应 对 身 
份 尴 罚 、 利 用 社会 交换 关系 长 期 留 住 派 遗 员 工 等 进行 了 讨论 。 这 些 研究 启示 ， 
对 于 实现 三 方 主体 共 赢 ， 推 动 劳 务 派 遗 良性 发 展 具有 实践 意义 。 

5.2 局 限 及 未 来 发 展 

第 一 ， 本 文通 过 定性 的 方法 对 派 遗 员工 的 双重 组 织 身份 发 展 进 行 了 刻画 ， 
阅 释 了 派 遗 员工 身份 困惑 及 应 对 策略 。 双 重组 织 身份 滥 办 和 身份 辩护 策略 在 不 
同 的 个 体 特征 或 组 织 情境 下 是 否 存在 差异 ? 如 ， 本 文 研究 涉及 的 受 访 者 ， 大 多 
在 20 35 岁 ， 整 体 上 较为 年 轻 化 ， 并 未 涉及 到 A0 岁 及 以 上 的 派 遗 员工 。 年 龄 偏 
大 的 (40 岁 及 以 上 ) 派 遗 员工 的 双重 组 织 身份 期 望 会 不 会 比较 低 ? 体会 到 组 织 
身份 复 座 的 程度 较 低 ? 再 如 ， 与 没有 派 遗 经 历 的 员工 相 比 ， 有 丰富 派 遗 经 历 的 
员工 体会 到 身份 利 众 的 程度 和 可 能 性 更 低 ， 他 们 采取 的 身份 辩护 策略 是 否 存在 
偏好 ? 另外， 哪些 行业 的 派 遗 员工 更 容易 产生 双重 组 织 身份 实现 ， 这 些 行业 是 
否 更 适合 采用 劳务 派 遗 方式 来 组 织 生 产 。 未 来 可 通过 大 规模 实证 调研 来 进一步 
检验 和 完善 理论 模型 。 另 一 方面 ， 在 访谈 中 ， 我 们 也 发 现 派 遗 员工 的 双重 组 织 
身份 复 雁 在 个 体内 层面 也 存在 变化 。 身 份 尴 座 会 在 特定 事件 发 生 的 当日 最 为 凸 
显 ， 随 着 时 间 的 推移 和 身份 辩护 策略 的 使 用 会 慢 慢 变 弱 ， 未 来 可 通过 经 验 取样 
的 方法 对 此 进一步 探索 。 

第 二 ， 对 派 遗 员工 双重 组 织 身份 的 动态 性 探索 不 足 。 首 先 ， 对 于 派遣 员工 
而 言 ， 双 重组 织 身份 的 动态 性 源 自 派遣 任务 的 变化 。 进 入 新 的 派 遗 任务， 双重 
组 织 身 份 究 竟 发 生 了 什么 样 的 变化 ? 导致 这 些 变化 的 关键 因素 是 什么 ? 未 来 可 
通过 纵向 研究 设计 追踪 有 多 段 派 遗 经 历 的 员工 ， 更 加 深入 地 探究 双重 组 织 身份 
的 动态 发 展 过 程 。 其 次 ， 本 文 关 注 的 派 遗 员工 属于 常 雇 型 派 遗 ， 在 用 工 单位 中 
主要 从 事 辅助 性 和 蔡 代 性 的 工作 ， 派 遗 时 间 相对 较 长 。 但 是 对 于 从 事 临 雇 型 或 
短期 派 遗 的 员工 ， 他 们 在 用 工 单位 工作 时 间 较 短 ( 如 1°3 个 月 )。 对 于 这 些 派遣 


员工 ， 工 作 变 换 频 和 过 ,双重 组 织 喘 份 的 动态 性 更 加 突显 。 但 是 ， 他 们 与 用 工 单 
位 接触 的 时 间 相 对 较 少 ， 难 以 在 “情感 和 “行为 ”和 “ 认 知 ”上 建立 自我 与 用 
工 单位 的 深层 联系 ， 对 用 工 单位 的 知识 可 能 停留 在 表层 。 因 而 ， 他 们 可 能 更 愿 
意 与 用 工 单位 保持 一 种 弱 联 系 (weak ties)， 这 有 利于 他 们 快速 适应 变换 的 工作 
[5149。 例 如 ， 对 用 工 单位 保持 一 种 中 立 认 同 (neutral identification)， 有 意 
识 地 避免 极端 的 依恋 5， 这 就 要 求 对 认同 的 刻画 更 加 细致 ， 而 不 仅仅 是 程度 上 
的 高 低 之 分 。 与 此 同时 ， 派 遗 员工 对 派 遗 单位 的 认识 和 了 解 可 能 会 随 着 派 遗 任 
务 完成 数目 增多 而 加 深 ， 对 派 遗 单位 的 组 织 认同 可 能 会 逐渐 增强 。 因 而 ， 这 种 
情境 下 ， 派 遗 员 工 的 双重 组 织 吴 份 可 能 发 展 出 一 种 新 的 模式 ， 这 是 一 个 非常 值 
得 进一步 探索 的 未 来 研究 方向 。 

第 三 ， 未 来 研究 可 以 借鉴 本 文 的 理论 模型 ， 进 一 步 探 索 其 他 模式 的 派遣 员 
工 组 织 身 份 。 实 际 上 我 国 实 行 的 劳务 派 遗 存在 多 种 模式 ， 包 括 临 雇 型 派 遗 、 置 
换 型 派 遗 、 海 外 派 遗 等 1 四。 虽然 不 同 的 派 遗 模式 之 间 存 在 一 些 差 异 ， 但 是 劳务 
派 遗 员工 的 双重 组 织 身 份 的 特殊 性 一 一 互补 性 和 动态 性 仍然 是 探索 派 遗 员工 组 
织 映 份 的 基本 前 提 。 需 要 注意 不 同 劳务 派 遗 模式 之 间 的 区 别 和 联系 。 例 如 ,，“ 一 
带 一 路 ”建设 促进 了 海外 派遣 员工 数量 不 断 增 加 ， 但 由 于 文化 风俗 、 语 言 、 地 
域 等 方面 的 差异 ， 可 能 使 得 这 些 派 遗 员工 面临 的 双重 组 织 映 份 问题 更 加 复杂 。 
通讯 作者 : HAR E-mail: jldyxlzs@nju. edu. cn) 
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